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RESUMEN 
 
El presente trabajo de investigación abordó  el fenómeno  de los conflictos entre docentes en la Red 
Educativa Q4 de la ciudad de Quito, se investigó la situación sociocultural delos docentes, 
haciendo énfasis en los procesos sociales a nivel docente, el contexto social y cultural en que se 
desenvuelve,  la función y factores que condicionan su práctica  lo que tiene que ver con  los 
valores  y algunos problemas sociales que pueden afectar a los docentes. Se trató principalmente de 
determinar las causas de los conflictos entre docentes que se evidencian en las instituciones 
educativas de la Red Q4 y que, al parecer son percibidos por la comunidad y por los estudiantes, 
constituyéndose en un verdadero problema para conseguir objetivos superiores. La propuesta de 
presentar una  estructura de talleres, los mismos  que deberán ser dirigidos y desarrollados por la 
población de docentes y autoridades de las instituciones en estudio, coadyuvará a disminuir la 
conflictividad y mejorar el ambiente laboral, aspecto necesario para conseguir un buen desempeño 
docente. 
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ABSTRACT 
 
The present investigation work treats the phenomena of conflicts among teachers in the educational 
net Q4 in the city of Quito. The investigation aboard the cultural social of the teachers. Making 
emphasis in the social process between teachers level, the social cultural context in which develops 
the functions and factors that conditions its practices that is related with values and some social 
problems that may affect some teachers. We mainly tried to determine the causes of the conflicts 
between teachers that make evidence the job of the educative institutions corresponding to net Q4. 
The problem is that they are detected by the community and students too, which constitutes a real 
problem to get better results through objectives. The proposal to present workshop structures which 
should be directed and developed for the community teachers and authorities of the educational 
institutions will help to diminish conflicts and improve laboral ambiance, which is a basic necessity 
to solve and obtain a positive docent attitude.     
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INTRODUCCIÓN 
 
La investigación que se desarrolló es la “Situación sociocultural del docente y los 
conflictos con sus pares en la Red Educativa Q4 de Quito en el año 2012”.  
 
El tema tiene gran importancia considerando que el ambiente de trabajo es factor 
trascendental en el rendimiento profesional. Si bien es cierto  en el campo de las relaciones 
interpersonales pueden influir muchos aspectos, sin embargo; se hace un acercamiento interesante 
al docente en los aspectos social y cultural, para saber quién es, cómo piensa, cómo vive, cuáles 
son sus costumbres, sus principios, valores y muchos otros componentes del aspecto social y 
cultural del docente. Además, se podrá conocer el tipo, estilo, fuentes de conflictos, formas de 
resolver si se producen en las instituciones educativas, objeto de estudio, tomando en cuenta que se 
ha evidenciado mucha conflictividad y comportamientos que se basan más en la cuestión afectiva 
dejando de lado muchas veces el bien común. 
 
Con los resultados obtenidos en  la investigación se pretende estructurar e implementar a 
futuro una propuesta de solución que consiste en un conjunto de talleres cuyos temas serán 
extraídos según los resultados de la investigación que coadyuvarán en la superación de la 
problemática si existiera.  
 
Los docentes de las instituciones de la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito, precisan 
conocer cuál es  la realidad docente, en lo que tiene que ver con el ambiente laboral, para conseguir 
que estudiantes y padres de familia tengan mayor confianza en las instituciones educativas 
responsables de la formación integral de niños y jóvenes. 
 
La estructura de la  tesis contempla seis capítulos que son: 
 
CAPÍTULO I EL PROBLEMA: Planteamiento de problema, Formulación del problema, Objetivos 
generales, Objetivos específicos, Preguntas directrices y Justificación.  
 
CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO: Antecedentes de la investigación, Fundamentación teórica, 
Definición de variables y Definición de términos básicos. 
 
CAPÍTULO III METODOLOGÍA: Diseño de la investigación, Modalidad básica de investigación, 
Nivel o tipo de investigación, Población, Operacionalización de variables, Técnicas e instrumentos 
de recolección de datos, Validez y confiabilidad. 
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CAPÍTULO IV RESULTADOS: Presentación de resultados, Análisis e interpretación de 
resultados, Discusión de resultados, Conclusiones y Recomendaciones. 
 
CAPÍTULO V PROPUESTA: Identificación de la propuesta, Localización geográfica, 
Antecedentes, Diagnóstico, Justificación, Objetivos, Fundamentación teórica, Actividades, 
Beneficiarios e Impacto. 
 
Al final constan: Bibliografía, Linkografía y Anexos. 
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CAPÍTULO I 
 
1. EL PROBLEMA 
 
1.1. Planteamiento del problema 
 
En un mundo caracterizado por rápidos y complejos cambios, el campo de las relaciones 
interpersonales, también,  se ve afectado incidiendo esta problemática en las organizaciones y en el 
ambiente laboral. Adentrándonos al ámbito de la educación y dando una mirada subjetiva al 
comportamiento docente se puede notar la existencia de conflictos, llegando incluso a las 
agresiones verbales y físicas. De acuerdo a las experiencias vividas y a lo que se  ha podido  
observar, el problema podría tener origen en la presencia de liderazgos falsos como también a la 
aparente manipulación que pueden ejercer algunos docentes sobre otros; otra razón posible que 
puede influir es la necesidad de pertenencia a  un grupo que dirige o pretende dirigir las 
instituciones educativas, no se puede dejar de lado, también, el desconocimiento de la normativa 
legal que exige y garantiza derechos; situación está relacionada con el aspecto cultural del docente. 
 
Según versiones de docentes que han laborado con anterioridad,  el problema se ha 
mantenido desde algún tiempo, contando incluso con el respaldo de algunas autoridades quiénes 
por motivos de amistad no han podido desvincular el campo personal del laboral y se han visto 
obligadas a tomar decisiones en función de las relaciones afectivas que a lo largo de los años se han 
creado. En la actualidad debido a la época de transición y a las exigencias a las que estamos 
expuestos los docentes, se nota que existe cierto temor a la hora de hacer evidentes ciertos 
comportamientos nocivos; sin embargo, aún persisten de manera camuflada. 
 
En el presente trabajo se hace un estudio de la situación social y cultural del docente dando 
mayor énfasis a los procesos sociales básicos, al contexto social y cultural, a la función del 
profesorado en las instituciones escolares, a los factores que condicionan la práctica docente, a las 
características y convicciones de los docentes que pueden tener relación con la convivencia diaria 
en las instituciones educativas.  Es sabido que los conflictos laborales se dan  entre los individuos 
de las sociedades que las conforman y según los vínculos comunes que  puedan tener. 
 
Con la existencia del problema los principales afectados son los estudiantes quienes pueden 
percibir el ambiente tenso que se respira, afecta también a los docentes que no cuentan con  las 
condiciones necesarias para un buen desenvolvimiento profesional, los padres de familia  no tienen 
garantías sobre la existencia de un clima ejemplar para sus hijos, y, en ocasiones se ven 
involucrados tomando partido por determinado grupo de  docentes.  
4 
 
En un futuro se prevé que esta situación cambie debido a las nuevas exigencias a las que 
estamos expuestos los docentes, al no contar con tiempo libre que podría ser mal utilizado 
generando y propagando rumores que al parecer son una causa para el conflicto. El control que se 
ejerce es mayor y por tanto es necesario realizar un trabajo responsable y en equipo; lo cual 
redundaría en actuaciones justas y transparentes. No se puede dejar de mencionar la situación de 
actualización  profesionalización del docente. Posiblemente sean elementos que ayuden a cambiar 
el clima laboral del docente y como consecuencia estudiantes, padres de familia y docentes sean 
partícipes de una educación con calidad que propicie el Buen Vivir al que todos tenemos derecho.   
 
1.2. Formulación del problema 
 
¿Qué relación existe entre la situación sociocultural del docente y los conflictos con sus pares en la 
Red Educativa Q4 de Quito durante el año 2012? 
 
1.2.1. Preguntas directrices 
 
1. ¿Qué procesos sociales básicos se producen a nivel docente? 
2. ¿Cómo se desenvuelve el docente en la nueva sociedad de la información y el conocimiento? 
3. ¿Cuál es el nivel de formación profesional alcanzado por el docente? 
4. ¿Qué actitudes caracterizan a los docentes? 
5. ¿Cómo son las relaciones de los docentes con autoridades, alumnos  y padres de familia? 
6. ¿Qué características predominan en los docentes como protagonistas del cambio? 
7. ¿Cuál es el nivel de satisfacción del docente? 
8. ¿Qué tipos de conflictos se dan entre docentes? 
8. ¿Cuáles son las fuentes de conflictos? 
9. ¿Qué estilos de solución de conflictos se utilizan para resolver conflictos? 
10. ¿Cuál es la estructura  de los talleres dirigidos a docentes que se proponen como alternativa 
para disminuir la conflictividad entre docentes? 
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1.3. Objetivos 
 
1.3.1. Objetivo general 
 
1. Evaluar la relación que existe  entre la situación sociocultural del docente y los conflictos con 
sus pares. 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
 
1. Analizar el tipo de proceso social que se da a nivel docente. 
2. Identificar el contexto social del docente. 
3. Determinar la función de los docentes en las instituciones educativas 
4. Conocer las características, convicciones, valores de los docentes 
5. Identificar los tipos de conflictos que se producen entre docentes en la Red Educativa. 
6. Establecer las fuentes de conflicto entre docentes. 
7. Determinar los estilos de solución de conflictos entre docentes. 
8.  Diseñar una propuesta de talleres para mejorar la convivencia docente en las instituciones 
educativas de la Red Educativa Q4. 
 
1.4. Justificación 
 
La realización del presente trabajo obedece a la necesidad de determinar las causas que 
inciden en la existencia de conflictos a nivel de docentes en las instituciones educativas de la Red 
Educativa Q4 de Quito, la misma que abarca a doce instituciones. 
 
Es un trabajo que resulta de vital importancia ya que no se conocen trabajos de 
investigación relacionados con el actual en el contexto que se va a desarrollar la investigación que 
permitan determinar cómo es el docente en su aspecto social y cultural, qué tipo de conflictos se 
producen entre docentes, cuáles son las fuentes que provocan conflictos, los niveles de conflicto, 
los estilos de solución de conflictos utilizados y los existentes. Se pretende que el trabajo de 
investigación actual tenga impacto, primero, a nivel de las instituciones en estudio y, pueda ser un 
aporte para emprender en trabajos relacionados que permitan conocer otras realidades y proponer 
soluciones. Los resultados obtenidos permitirán estructurar una propuesta para contribuir a mejorar 
el ambiente laboral existente. 
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Existe la necesidad de conocer las causas de la situación de conflictividad actual, en vista 
de que al  observar el ambiente laboral y,  según experiencias personales o por testimonios;  se 
puede asegurar la existencia de un clima hostil en algunas instituciones. Si no se toman las medidas 
pertinentes tendientes a lograr un cambio positivo  se corre el riesgo de perder  independencia en 
las actividades diarias, de tener actuaciones  en función de intereses particulares minimizando las 
características propias de cada individuo, que el ambiente laboral no brinde las garantías para un 
trabajo profesional eficiente, de perder el sendero hacia la  búsqueda de los fines nobles  de la 
educación. Estas consecuencias podrían agravarse al no   tener la confianza de la comunidad  
quienes preferirán otras instituciones educativas que garanticen una educación de calidad.  
 
Hay la factibilidad para la realización del estudio, el contexto donde se realiza la 
investigación abarcael  sector donde laboro, se cuenta con recursos económicos previamente 
destinados para el desarrollo del trabajo. La autoridad de la Red Educativa Q4 tiene conocimiento 
de la intención de emprender en la investigación, además, es muy consciente de esta realidad  y ha 
manifestado que dará las facilidades para poder aplicar los instrumentos y tomar los datos 
necesarios. Si bien es cierto la nueva ley de educación (LOEI) no contempla la existencia de las 
Redes, ya que se avecina la organización de las instituciones educativas en Distritos y Circuitos; 
esto aún no se da en la práctica, debido al estado de transición en que nos encontramos. Pero si esto 
se hiciera realidad, los resultados encontrados nos darán una imagen de lo que sucede, aunque la 
organización administrativa posterior haga que las instituciones formen parte de otras 
administraciones. 
 
Sin duda los beneficiarios directos  con el presente trabajo serán los estudiantes de la Red 
Educativa Q4 y el personal docente. Se podrían anotar también como beneficiarios indirectos a las 
familias del sector que contarán con instituciones donde se realice un trabajo integral con un 
personal docente consciente de la necesidad del cambio para mejorar el ambiente de trabajo. 
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CAPÍTULO II 
 
2. MARCO TEÓRICO 
 
2.1. Antecedentes del problema 
 
Luego de  una revisión de trabajos anteriores realizados sobre el tema de estudio, no se 
encontraron temas  que contengan las variables: Situación sociocultural y relaciones 
interpersonales juntas. Los trabajos que tienen cierta relación contienen la situación de 
conflictividad laboral desde algunos ámbitos como empresariales, instituciones educativas de nivel 
superior y en el ámbito judicial. En el ámbito docente y a nivel de Redes educativas no se 
encontraron  investigación relacionados. Considero de gran importancia el trabajar este tema 
debido a que se podría dejar sentada la posibilidad de continuar en trabajos de investigación que 
determinen causas específicas sobre algunos problemas que aquejan a la educación en las 
instituciones del sector. 
 
Tema: “Satisfacción laboral docente  en la facultad de ciencias administrativas y contables de 
la Pontificia Universidad Católica del Ecuador”  
 
Autor: Alfonso Di Donato Moncayo 
 
Este enunciado se origina en la necesidad de conocer el grado de satisfacción laboral de los 
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Pontificia Universidad 
Católica del Ecuador. Se ha planteado el siguiente objetivo general:  
 
Objetivo: Proporcionar a los directivos de la facultad y a los directivos de la universidad 
información útil  para mejorar el sistema de prestación de servicios a los docentes, una vez que se 
hayan definido los factores que promueven una adecuada satisfacción laboral como un factor que 
incide en el desempeño individual y grupal de los profesores. 
 
Las conclusiones a las que se llegaron son: 
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Para que las personas (empleados, funcionarios y docentes) obtengan autonomía, hay que 
garantizarles compromiso, seriedad y sintonía frente a la misión, valores y directrices establecidos 
por la organización, a través de las diferentes jerarquías administrativas de autoridad.   
 
El sentir general de los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de 
la PUCE, tomando en cuenta factores generales de satisfacción laboral, muestra porcentajes 
elevados especialmente en lo que se refiere a desarrollo profesional; la satisfacción y la realización 
personal y el ambiente agradable en que se desenvuelven sus actividades. 
 
La investigación que se ha realizado es importante porque permitió conocer el nivel de 
satisfacción laboral en la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad 
Católica. Lo interesante radica en que una vez conocida  la realidad, las autoridades podrán 
afianzar sus  estrategias u optar por el cambio si la situación así lo amerita. 
 
Tema: Diagnóstico de clima laboral en snacksAaméricaLatina, y propuesta de un plan de 
mejoramiento de las relaciones intra e interpersonales 
 
NatalyGabriela  FiscalCalvopiña 
 
Quito 2002 
 
Objetivo del proyecto: 
 
Implementar un programa de diagnóstico del clima organizacional dentro de la compañía 
Snacks América Latina Ecuador para posteriormente plantear  programas y planes de acción. 
 
Objetivos específicos: 
Establecer un programa previo de difusión del proyecto de clima organizacional dirigido a todo el 
personal de la compañía. 
Determinar las herramientas o implementos de medición del clima organizacional. 
Aplicar la encuesta de clima organizacional a todos los colaboradores de la empresa. 
Comunicar los resultados de la encuesta a todos los niveles de la organización. 
Definir los planes de acción. 
Comunicar a toda la organización los logros alcanzados 
Las conclusiones a las que se llegó son:  
Conclusiones:   
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Hay que destacar la participación activa del personal frente a los problemas de la 
organización, se ha cambiado la idea de que nos debemos quejar por lo que está mal por la idea de 
proponer soluciones a los problemas que se identifiquen, se le ha dado a le gente la oportunidad de 
ser creativa y proponer soluciones viable y válidas, todas las propuestas serán escuchadas y 
apoyadas por la empresa , no se admiten ya quejas sino más bien soluciones o propuestas de mejora 
, mayor pro actividad y dinamismo de la gente , su vinculación con todos los aspectos de la 
organización. 
 
De los resultados obtenidos en la encuesta , podemos concluir que gran parte de la 
organización se siente comprometida y orgullosa de trabajar en esta empresa, muchos sienten que 
es una organización multinacional , líder en el mercado y que se sienten satisfechos de trabajar en 
ella , a pesar de ello encontramos en varias áreas factores críticos y repetitivos en cuanto a la 
insatisfacción de la gente , tales como el aspecto salarial y remunerativo , el poco reconocimiento 
que tanto la empresa como el jefe le da por las contribuciones o el trabajo realizado. 
 
La investigación realizada es de importancia porque influirá en el rendimiento de sus 
trabajadores y como consecuencia en la producción de la empresa. Al realizar un diagnóstico del 
clima laboral se puede emprender en actividades correctivas, basadas en datos de la realidad 
empresarial. 
 
Tema: Soluciones Alternativas a los conflictos laborales  individuales y colectivos. 
 
En este trabajo se analizó los conflictos en el trabajo, los medios alternativos para resolver 
extrajudicialmente los conflictos, los medios de solución pacífica y la solución de conflictos en 
diferentes países como Colombia, España y Ecuador. 
 
Las conclusiones a las que se llegó son las siguientes: 
 
Las soluciones alternativas a los conflictos de trabajo son mayormente utilizadas en la 
actualidad, tratándose de conflictos grupales.  Este hecho se debe a la falta de confianza que existe 
respecto de los medios alternativos de solución de conflictos individuales, por la posible 
manipulación a la que pueden prestarse por parte del más fuerte, de la relación laboral. 
 
Pese a las limitaciones, nuestra sociedad revela un alto porcentaje de conflictos resueltos mediante 
transacción, una vez que fueron presentados a las autoridades. 
 
El medio más importante para la solución de conflictos individuales es la conciliación.  
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La investigación permitió determinar los métodos alternativos de solución de conflictos, los 
mismos que son utilizados para resolver los problemas individuales y colectivos. Se puede notar 
que se ha optado por el mecanismo de la conciliación, esto permite deducir que si hay el afán de 
llegar a la solución antes de optar por la judialización. 
 
Existen muchos trabajos que se enfocan solo en la situación de los conflictos laborales de 
manera general; pero no se encontró ninguno que hable de la conflictividad entre docentes. 
 
2.2. Fundamentación teórica 
 
2.2.1. Procesos sociales básicos 
 
2.2.1.1. Formación e integración de grupos sociales 
 
Existen dos razones por las que los individuos no permanecen aislados y buscan ser parte 
de un grupo, estas son: la falta de autosuficiencia del individuo y las inapreciables ventajas que el 
grupo ofrece, condición necesaria para la supervivencia humana, para el desenvolvimiento de sus 
potencialidades creadoras y para el desempeño de su misión en la tierra. 
 
Al inicio la familia se organizó para proteger a los niños pequeños, con una infancia larga 
el niño estaría destinado a desaparecer si no existiera la protección de la madre. En caso de no 
existir el sexo opuesto la procreación hubiera sido imposible, especialmente en la sociedad 
primitiva. El ser humano solo no podría aprender ni tendría la oportunidad de poner en práctica su 
conocimiento. Por las razones expuestas el hombre está destinado a vivir constantes interacciones 
desde que nace hasta que muere. Posiblemente las personas no deciden la formación de grupos, 
surgen sencillamente cuando actúan recíprocamente, cuando la interacción persiste en el transcurso 
de tiempo y cuando los miembros pasan a depender unos de otros. 
 
Pitirim A. Sorokin (1972), en su obra Sociedad, Cultura y Personalidadseñala: “Podemos 
distinguir cuatro maneras en que los seres humanos inician su proceso de interacción que son: 
Intencional o Premeditada, Intencional, Intencionalmente o no, Intencionalmente o fortuita”Pág. 
(585).  Creo que son todas las posibilidades existentes para la formación de grupos, cada una 
responde a la situación, circunstancias, motivaciones, valores queidentifican al ser humano.  
 
a. Intencional o premeditada: se pueden rescatar aquellas interacciones en que los seres 
humanos se encuentran para conversar, para concertar un negocio, con una finalidad 
política, religiosa, entablar una discusión científica o  para concurrir a una reunión de 
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sociedad. Cuando el grupo empieza a convenir con respecto a valores y creencias o decide 
mantener el grupo se establece el consenso. 
 
Consenso: establece límites a los conflictos de intereses, los grupos opuestos o en conflicto 
deben sacrificar algo de sus intereses propios para que la sociedad permanezca unida. Existen 
algunas razones que hacen posible la cohesión del grupo como cierto sentimiento de etnocentrismo, 
sentido de bondad y rectitud del grupo, debe haber una corriente de comunicación por medio de la 
cual se ejerce el control social 
 
b. Intencional, deseada por alguna de las partes o descuidada por otras: son las interacciones 
iniciadas según el esquema buscando-rechazando. Ejemplo una pandilla de criminales que 
trata de esquivar al grupo de policías que los persiguen, el deudor que elude a su acreedor. 
 
c. Intencionalmente o no, contrariadas por todas las partes interesadas: cuando las partes 
opuestas interactúan por fuerzas ajenas a ellas. Ejemplo: soldados pueden ser forzados a 
luchar por razones que no tienen relación con ellos. 
 
d. Intencional o fortuita: cuando las partes interactúan en virtud de condiciones diversas, 
económicas, sociales y socioculturales prescindiendo de sus finalidades o propósitos. 
 
Las condiciones biológicas, socioculturales y factores cósmicos  como luz, temperatura, agua, 
ambiente, etc. llevan a los individuos hacia una proximidad  y a  ciertas interacciones que pueden 
ser fugaces o deseadas, manifestándose en amistad u odio constante. 
 
2.2.1.2. Organización de los grupos sociales 
 
John Biesanz y MavisBiesanz(1969), en su obra La Sociedad Moderna destaca que: 
 
Los sociólogos han clasificado los procesos de interacción por la 
clase de relación que existe entre los grupos y personas que actúan 
recíprocamente. Al clasificarlas de este modo las interacciones 
reciben la denominación de procesos sociales. La colaboración, la 
competencia, la oposición, la acomodación y la asimilación 
constituyen los principales procesos sociales.  
 
Según mi criterio una vez que los grupos sociales se forman porinteracciones de diferente tipo, 
dentro de los grupos se pueden dar estos procesos sociales, de acuerdo a  las razones o motivos  por 
los que se formaron los grupos. 
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Colaboración: es un proceso fundamental de la interacción que se infiltra en todas las formas de 
vida o grupo. Es el intento continuo y común de dos o más personas para llevar a cabo una labor o 
para alcanzar una meta. La colaboración es un elemento que se da en todas las situaciones salvo en 
las de conflicto. En la vida cotidiana la mayor parte de la interacción es colaboradora o 
cooperadora debido a la interdependencia de las personas. Es posible que las personas no se 
percaten de que están colaborando cuando siguen una ruta diaria, el tráfico de una ciudad, el 
horario de una universidad, la compra y venta de los comercios, cuando se llega a clase a la misma 
hora y muchas situaciones más.   
 
a. Competencia y oposición: es un elemento manifiesto en la mayor parte de interacciones 
que se producen en una sociedad donde se pueden alcanzar muchas posiciones ya sea en 
empleos, política, negocios, escuela, universidad, deportes. Competencia es el esfuerzo de 
dos o más personas por alcanzar una misma meta, meta que está limitada, de modo que no 
se la puede compartir. 
 
Nuestra cultura señala la competencia como algo bueno, pues, la colaboración consigue que se 
hagan las cosas, la competencia asegura que se hagan bien. 
 
b. Oposición: es el intento expreso de oponerse a la voluntad del otro. Así como en la 
competencia puede haber una meta común, pero acá en vez de competir por alcanzarla, las 
personas dirigen sus esfuerzos hacia la derrota o el aniquilamiento de las otras partes que 
persiguen la misma meta. 
 
c. Acomodación y Asimilación: la acomodación constituye la base de toda organización 
social. El gobierno está destinado a armonizar los intereses de todos los grupos, de modo 
que la sociedad pueda funcionar de manera efectiva. Sin embargo existen potencialidades y 
conflicto así como valores y metas incompatibles, la acomodación podría llamarse 
“colaboración antagónica”. 
 
La Asimilación es el proceso por el que los grupos llegan a compartir los mismos valores, 
sentimientos y metas. 
 
2.2.1.3. Diferenciación y estratificación de los grupos organizados 
 
Pitirim, A.  (1972)  en su obra Sociedad, Cultura y Personalidad señala: 
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Los motivos  adicionales que explican porque los grupos se 
diferencian y estratifican, son los que expresamos: la 
heterogeneidad biosocial de los individuos, las ventajas de la 
diferenciación y estratificación social y de la solidaridad, incesante 
cambio de las condiciones socioculturales en parte de las cósmicas 
y biológicas. 
 
Pienso que si se da la diferenciación y estratificación de los grupos organizados, pero no 
solo por las razones que se exponen, creo que influyen los intereses comunes de los integrantes de 
los grupos para una diferenciación que ayude a solucionar problemas  y a buscar cumplir con los 
objetivos. 
 
 La heterogeneidad insocial de los individuos: las diferencias biológicas como edad, sexo, salud, 
constitución y capacidad mental hacen inevitable la diferenciación de las funciones dentro de un 
grupo, si a estas diferencias se añaden otras adquiridas; entonces el carácter inevitable de la 
diferenciación se hace más rigurosa aún. Los individuos biológicamente dispares acentúan más sus 
diferencias cuando están en un ambiente idéntico, desde el punto de vista físico, biológico y 
sociocultural. La heterogeneidad biosocial de los miembros del grupo es una causa que actúa 
constantemente en  el sentido de la estratificación de aquel. Los individuos desiguales 
biosocialmente no pueden ser reducidos a una igualdad empírica. 
 
a. Inestimable ventaja económica y otras: si todos los miembros del grupo desarrollaran las 
mismas actividades sin tomar en cuenta la jerarquía, la autoridad superior e inferior; la 
supervivencia grupal sería imposible. La mayoría de los miembros desempeñarían sus 
funciones inadecuadamente, sobre todo las que necesitan de cierta especialización. 
 
b. En resumen en un grupo organizado pero sin diferenciación y estratificación es imposible 
de hecho y aún cuando fuera posible quedaría privado de las ventajas que ofrece un grupo 
diferenciado y estratificado. 
 
c. Prevención de la lucha incesante y facilitación del orden social y de la solidaridad: sin una 
jerarquía organizada de las autoridades de los grupos en superiores cuyas órdenes legales 
son obligatorias para los subordinados; los miembros estarían en constante conflicto donde 
todos mandan y nadie obedece, o bien, el grupo se disgregaría o caería en contradicción  o 
anarquía total. Es importante reconocer  la influencia de la parte legal que especifica 
deberes y derechos de los miembros, la jerarquía puede exigir obediencia y los miembros 
del grupo pueden dirigir sus asuntos de acuerdo a una forma de gobierno. 
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d. Incesante cambio de las condiciones socioculturales, cósmicas y biológicas: la vida social 
es dinámica por naturaleza, con mayor rapidez que las condiciones físicas y biológicas 
brindando posibilidad a unos de ascender y a otros de descender socialmente. 
 
La estratificación a la que se ha hecho referencia se lleva acabo de algunas formas: 
 
Intencional y deliberada del grupo: cuando incluye en su constitución la diferenciación de las 
funciones y la estratificación de las autoridades y categorías del grupo. 
 
Los grupos fortuitamente organizados: nacen con formas casuales  de diferenciación social, 
estratificación y de esta forma también actúan las autoridades. 
 
Los grupos coercitivamente organizados: imponen de manera  impulsiva y deliberada su propia 
forma de estratificación a los más débiles. 
 
Estratificación y diferenciación impuestas a un grupo por un agente externo y en oposición a los 
deseos de la totalidad del grupo: un ejemplo de esto nos da el Estado,  para acceder a ciertos 
beneficios tiene que impulsar medidas que son anti populares. En este tipo de diferenciación y 
estratificación no se toma en cuenta el criterio de los otros. 
 
2.2.2. Contexto social e institucional 
 
2.2.2.1. Situación de pobreza y violencia 
 
 Estos aspectos que afectan a la sociedad, son elementos que están presentes y que inciden 
en la vida de los docentes, por eso he destinado este espacio para describir la situación. 
 
Los pobres del país viven en condiciones de marginalidad, respecto de las condiciones de 
vivienda, acceso al empleo y a los servicios básicos; sin embargo, las condiciones de vida varían 
mucho a lo largo y ancho del país. Entre los factores determinantes de la pobreza tenemos: 
 
Composición del gasto: las personas más pobres tienden a gastar relativamente más en 
alimentos y servicios y poco en bienes duraderos, características del hogar: los hogares pobres son 
significativamente más grandes que los no pobres y por tanto, suelen tener mayores relaciones de 
dependencia. Los hogares con cierto tipo de personas tienden a ser pobres. Por ejemplo los hogares 
con más niños,   etnia: existen mayores probabilidades de que los hogares en los cuales uno o más 
miembros hablan una lengua indígena sean pobres y tengan acceso limitado a los servicios básicos, 
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educación: el nivel de educación tiene relación con el nivel de pobreza. En el Ecuador el jefe o 
cabeza del hogar promedio del sector pobre no ha terminado la primaria y la tasa de analfabetismo 
hasta hace unos pocos años era muy alta, empleo: el empleo es la principal fuente de ingreso para 
la gran mayoría de hogares y principal factor determinante de la pobreza. En los hogares no pobres 
el porcentaje de miembros es mayor. También inciden en la pobreza el tipo y el sector de empleo. 
El sector informal ofrece empleo a una proporción más de los pobres  que de los no pobres. 
 
La violencia urbana un problema creciente. Según Concha, A.Carrión, F. Coba, G.(1994), 
en la obra Programa de Gestión Urbana  señala: “La urbanización acelerada como resultado de la 
gran cantidad de personas que nacen y que llegan a las ciudades buscando mejores días han 
generado la formación de megápolis descuadernadas e inhabilitadas para albergarlas a todas con 
decoro” Pág.27.Creo que el autor menciona con precisión lo que ha sucedido a nivel de 
Latinoamérica con las migraciones del campo a la ciudad y, el Ecuador no es la excepción si 
consideramos que la población del Ecuador es mayoritariamente urbana; con condiciones como las 
que se describe anteriormente.  
 
Hoy en día la mayor parte de la población de los países de América Latina se concentra en 
las ciudades. Así en Ecuador en ciudades como Quito y Guayaquil viven uno de cada cinco 
habitantes del país. 
 
En las ciudades se dan relaciones humanas múltiples y variadas debido a la necesidad de 
las personas de concurrir a plazas, mercados, calles, parques, lugares de trabajo, escuelas, 
establecimientos de diversión, familias, vecindarios: Es probable que en ese conjunto de 
interacciones se produzcan conflictos propios de la vida social, a las transacciones e intercambios 
que desemboquen en violencia cuando se resuelven por vías incorrectas. Así aumentan las 
posibilidades de que las personas, grupos e instituciones se agredan mutuamente. 
 
La violencia social ha ido en aumento en Latinoamérica a un ritmo superior de su 
crecimiento. En algunas ocasiones algunos episodios terminan en muertes o también producen 
daños físicos, mentales y trastornos psicológicos que limitan la funcionalidad individual y social. 
Otros dañan el patrimonio ajeno, menoscaban la autoestima. Y, todos sin excepción irrespetan 
derechos ciudadanos y humanos. 
 
La violencia se expresa de muchas maneras como homicidios, desapariciones, heridas 
corporales causadas intencionalmente, amenazas, chantajes, intimidaciones, presiones indebidas, 
agresiones verbales y gestuales, figuradas o simbólicas  que dañan la integridad emocional; entre 
otras consecuencias. 
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La cultura de la violencia: la cultura en América latina admite la violencia como 
mecanismo válido para resolver diferencias, satisfacer necesidades y solucionar conflictos. Pero 
cada hecho violento cometido en cualquier espacio social, independientemente de las razones que 
lo originan, desencadenan reacciones y contra reacciones que contaminan la vida cotidiana y dañan 
a la sociedad. En consecuencia nadie está exento de verse inmiscuido en hechos de este tipo; 
aunque depende del grado de exposición a los riesgos que se halle cada ser humano. 
 
La cultura de la violencia es un producto de la sociedad, se produce socialmente y por tanto 
se puede prevenir socialmente. La cultura de la violencia no es el resultado de comportamientos 
humanos instintivos, sino es la expresión de comportamientos humanos alienadas. No fueron ellos 
quienes escogieron la violencia, fueron elegidos por ella. Un niño o un joven violento son 
personajes alterados por interferencias en su desarrollo normal  y han sido condicionados para 
actuar con violencia. 
 
Según Concha, A.  Carrión, F.  Coba, G. (1994), en la obra Programa de Gestión Urbana  señala:  
 
Cuando la violencia se vuelve cultura, emociones negativas como 
el odio, los celos, el ánimo vindicativo, los resentimientos, la 
ambición, la envidia, las frustraciones; se transforman en 
agresiones porque los valores se han trastocado. Las condiciones 
sociales, políticas, jurídicas; ayudan a que los comportamientos 
agresivos dinamicen las espirales de violencia. Las causas 
psicológicas que hacen posible los comportamientos agresivos se 
nutre y estalla en ambientes sociales por eso no se puede analizar la 
lógica de la violencia con claves individuales ni separarla de la 
situación sociocultural. 
 
 
Pienso que la razón principal para existencia de la violencia es la pérdida de valores, que 
anteriormente se cultivaban dentro de la familia. Hoy tenemos diversidad de familias como 
resultado de la poca importancia que como institución hoy los jóvenes dan a esta organización y 
por razones  económicas. Ecuador tuvo que vivir el desarraigo familiar, como resultado de la salida 
de millones de ecuatorianos al exterior. Las consecuencias se viven en las instituciones educativas, 
donde son los docentes los llamados a disminuir un poco el dolor que implica la ausencia de los 
seres queridos de los estudiantes, quienes se convierten en seres pretendidos por grupos de 
comportamientos peligrosos para su normal desarrollo. 
 
La violencia produce sensaciones de inseguridad, indefensión y temor. Las culturas de la 
violencia son también culturas del miedo que se manifiestan en comportamientos de recelo, 
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desconfianza y aprensión. Si la violencia se expresa en las instituciones educativas, como se anota 
pueden provocar comportamientos que no favorecen el buen desenvolvimiento de estudiantes y 
profesores. 
 
2.2.2.2. Los valores en la educación 
 
Crisis de valores: tiene sentido hablar de crisis de valores, entendiendo no como una 
desaparición de éstos, sino como una substitución o cambio con respecto a los valores 
tradicionales, tales como, la obediencia, sumisión, repetición, pasividad, trascendencia, 
religiosidad; otro grupo de valores que han sido marginados sin la individualidad, caridad, esfuerzo 
personal, comprensión, humildad; son parte de esa lista no exhaustiva, pero si ilustrativa. Los 
valores anotados fueron catalogados como importantes en otros tiempos debido a las condiciones 
culturales de otras épocas.  Aparecen según el contexto actual otros valores como libertad, 
criticidad, creatividad, lucha, democracia, autogestión, sociabilidad, entre otros.   
 
El cambio en los valores, también implica cambios en los fines de la educación; puesto que 
es otro el modelo de hombre y sociedad que se persigue. Surge entonces la inquietud. ¿Cómo debe 
actuar el docente para que el estudiante aprehenda estos valores? .La imposición no es admisible. 
Estos valores deben ser libremente adoptados por los estudiantes, para que se traduzcan en 
permanentes. Esto se logra con la vivencia, así se constata que la indiferencia no es posible en 
educación. 
 
Aparición de nuevos valores: los cambios sociales y los problemas suscitados ponen al 
hombre ante una situación que implica un horizonte nuevo. Surgen, por tanto, nuevos valores que a 
continuación se anotan. 
 
El hombre se afirma en el descubrimiento de sus posibilidades: desconfía cada vez en las 
soluciones hechas y busca dar respuestas personales. Rechaza las adaptaciones a actitudes hechas; 
quiere crearlas porque ha descubierto su potencial humano, lleno de posibilidades, se ha dado 
cuenta que es un ser capaz de crear, de dar algo nuevo, no pensado, inédito propio y lo defiende. 
 
El valor cambio: considerado como sinónimo de progreso, frente al valor permanencia. La 
permanencia es considerada muerte, cambiar es progresar. Resulta más llamativo mirar hacia el 
futuro que hacia el pasado. 
 
Los cambios más marcados se deben al progreso científico – técnico: surge una mentalidad 
empírica. El pragmatismo se va imponiendo. La educación se ve en la urgente necesidad de 
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establecer vínculos entre la ciencia con los valores espirituales  y humanistas, y de desarrollar el 
espíritu crítico de los estudiantes. 
 
Valor de la participación en la gestión de la vida personal y comunitaria: frente a nuevas 
formas de gestión surgen valores como la cooperación, la responsabilidad compartida. Esta 
alternativa de la cooperación representa un principio creador. Constituye un gran avance frente al 
método dogmático que obliga a obedecer órdenes de un solo hombre o un solo grupo. 
 
Crisis de lo sagrado religioso: en algunos sectores es considerado como anti valor; 
disminuye el misterio y la capacidad de admiración. El misterio se cambia por el problema; todo se 
problematiza de manera que quien no tiene problemas, quien no está en crisis de algo; es un 
anquilosado no vive una vida actual. 
 
Valor del dominio: concebido como la capacidad de transformar el mundo y no de 
conseguir una coherencia interna. Esta coherencia interna o belleza es el resultado del equilibrio 
personal. 
 
La actitud crítica, como fuente de valor y de progreso: hay la conclusión de que solo se 
puede provocar un cambio radical del mundo, si hay un cambio de estructuras. La actitud de querer 
cambiar personalmente, es rechazada por simplista; sin embargo; es un nivel posible y de real 
compromiso. 
 
Emancipación de la mujer: es un hecho la progresiva promoción de la mujer, se amplía su 
consideración y sus posibilidades de proyección social. Todavía es muy marcada la desigualdad de 
oportunidades entre el hombre y la mujer y, no se puede desconocer el papel socioeconómico de la 
mujer como educadora de los hijos y su aporte a la economía del país. 
 
2.2.2.3. Sociedad de la información y del conocimiento 
 
La sociedad en los últimos años ha experimentado cambios rotundos que han dado origen a 
una sociedad llamada de la  ‘’Información y del conocimiento”. Pero previo a que esto suceda hubo 
un proceso que lo anoto de manera resumida a continuación: 
 
Características del mundo actual: 
 
 Smith, T Lynn (1995) en su obra Problemas Sociológicos de América Latina,   destaca: 
 
19 
 
En las últimas décadas se han generado cambios sociales en 
América Latina, entre los que se pueden mencionar: Rápido 
crecimiento de la población, rápido crecimiento de los pueblos y 
ciudades, cambio de funciones de las ciudades latinoamericanas, la 
creciente diferenciación social y el cambio en la solidaridad social, 
el auge de la clase media, mejoras en el nivel de instrucción del 
pueblo latinoamericano. 
 
Concuerdo con el autor lo que sucede en Latinoamérica sucede, también, en el Ecuador 
como resultado de los cambios que se vienen dando en todos los niveles. Pero quizá el cambio más 
importante es el mejoramiento del nivel de instrucción de los habitantes de los países y la 
generación de una nueva sociedad que se caracteriza por tener un tipo de comunicación que se da a 
través de medios de comunicación instantáneos como la televisión y los ordenadores. Otro aspecto 
que también se evidencian en nuestra sociedad ecuatoriana es que somos una sociedad que vive el 
crecimiento de las ciudades y el abandono de los campos, convirtiendo a pocas ciudades en centros 
muy poblados a diferencia de otros que quedaron despoblados.  
 
El auge de la clase media: en el capitalismo se diferencian dos rasgos: En primer lugar la 
decadencia de una clase obrera y en segundo, el desarrollo continuado de un conjunto heterogéneo 
de clases medias;  gracias a esto se ha producido un aumento de la estabilidad y la riqueza relativa 
de grandes sectores de la población. Existe una segregación ocupacional ya que algunos elementos 
están dominados por ocupaciones feminizadas especialmente en el campo de la educación, salud, 
trabajo administrativo rutinario y el trabajo de servicio manual no cualificado.  
 
Según Piachaud el empleo de la mujer constituye posiblemente el principal factor que saca 
de la pobreza a una familia. Las tendencias actuales sugieren: Cada vez más mujeres se incorporan 
a trabajos de niveles altos,  las mujeres suelen seguir empleadas durante la fase de formación de la 
familia y no suelen experimentar retrocesos profesionales, suelen pertenecer a familias en que su 
pareja también es de una buena posición económica.  
La clase media aumentó debido, también, al desarrollo económico considerable. Dentro de la 
sociedad capitalista se incrementó un estilo de vida consumista. En 1980 solo el 15%de la 
población mundial usufructuaba de los beneficios quedando un 85% sin esa posibilidad. Para el año 
2004 se habla de una relación 20 y 80% respectivamente.  La expansión industrial ha creado 
situaciones diferentes por las nuevas condiciones psicológicas y materiales que marcan a las 
personas. 
 
Mejoras en el  nivel de instrucción del pueblo de la América Latina: durante muchos siglos 
en América Latina la instrucción fue privilegio exclusivo de los hijos de las familias de clase 
selecta. Eran muy pocos aquellos de clase baja que tenían la posibilidad de traspasar el dintel de la 
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puerta de la escuela. Muchos se quedaban como analfabetos funcionales. En la actualidad no es 
factible que los países o regiones puedan seguir haciendo resistencia a la opinión mundial y a la 
creciente demanda de las masas que exigen mejores oportunidades de instrucción para sus hijos.  
 
Hoy más que nunca el hombre ha tomado conciencia de la necesidad de formarse y no de 
cualquier manera sino de forma sistemática y escolarizada. Esto ha hecho posible la realización de 
diversos programas de educación de masas. El incremento de la población escolar en todos sus 
niveles caracteriza a los países desarrollados y a los que están en vías de desarrollo con un progreso 
más lento en los primeros. Es una consecuencia del progreso técnico y científico acelerado de 
nuestra época. 
 
Como consecuencia hay una demanda de tecnología moderna es evidente que la revolución 
tecnológica ha provocado transformaciones sociales, cuyos límites solo están en la imaginación 
creadora del hombre. Se habla de la inteligencia artificial y su entrada en el campo de la educación 
es un hecho. Los educadores no podemos evadir la presión de la técnica sobre la enseñanza. Hemos 
pasado de una cultura tradicional a una científica – técnica en la que va perdiendo lo humanístico. 
Lo que hoy convence es lo palpable lo científicamente experimentable. 
 
El aumento de la información por el incremento y la expansión de los medios de 
comunicación social han posibilitado un contacto entre pueblos cada vez más estrecho, debido a 
que la información llega con mayor rapidez. Con facilidad se transmite ideas, culturas, modas; 
valiéndose de la propaganda y de la prensa que van moldeando la opinión pública. Todo esto va 
produciendo cambios que no podemos ignorar. Lo que antes necesitaba ser comprobado a través de 
investigaciones, de comprobación de  hipótesis; hoy se hace opinión pública y pertenece a todos. 
Como consecuencia de esto se produce el escepticismo, la indiferencia y el relativismo en la 
conciencia del hombre actual.     
 
Profundos y rápidos cambios sociales: durante las últimas décadas se anotan cambios como 
el crecimiento rápido de las zonas urbanas frente a la desintegración de las rurales; la población 
rural se desplaza a la ciudad, se ubican en los sectores periféricos de las grandes concentraciones 
urbanas; los nuevos ciudadanos con mentalidad rural empiezan a tener un tipo de vida suburbano. 
 
Otro cambio que se ha dado es la liquidación progresiva del colonialismo, durante los 
últimos años la independencia a nivel del mundo de muchos países; atendiendo a ese deseo de no 
aceptar ningún tipo de paternalismo. 
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Un cambio profundo es también el poder en manos del hombre, el gran reto de la historia 
es mantenerse sin riesgo de una deshumanización de la conciencia. La capacidad del hombre tanto 
para construir como para destruir es ilimitada. Esta es su grandeza y su miseria; es porque cuando 
más grande es el poder supremo, suprema es la amenaza; pero a la vez supremas son las 
posibilidades ofrecidas al hombre. 
 
Los totalitarismos y su desmoronamiento es cada vez más insistente. La rebelión por 
defender o cobrar los verdaderos derechos de los pueblos como fraternidad, ayuda mutua, libertad, 
respeto por las personas, justicia social, responsabilidad, comprensión, diálogo son los 
fundamentos del funcionamiento pacífico de un orden social.  
 
La educación tiene también que derribar sus muros y encontrar creativamente modos 
educativos basados en los valores permanentes que permitan a los individuos y sociedades crecer y 
progresar en un ámbito cada vez más humano. 
 
Ante  estas transformaciones de la sociedad surgen como consecuencia algunos problemas 
sociales que los plasmo a continuación. 
 
Nuevos problemas sociales: 
 
 Nieves, M. (2004), en su obra Educación en Valores sostiene: “Ante las transformaciones 
sociales aparecen nuevos problemas, nuevos valores,  nueva posturas educativas que la familia, la 
escuela y la sociedad en general  deben tener en cuenta y tratar de asumir” Pág. 21. Estoy 
convencida de esa responsabilidad,  principalmente de la escuela, preparar a las nuevas 
generaciones para vivir dentro de una sociedad que vive cambios rápidos y radicales. 
 
El paso del mundo  rural al urbano implica el desarraigo familiar, de la familia extensa se 
pasa al tipo de familia nuclear formada por padres e hijos exclusivamente. Las relaciones que se 
dan en la familia extensa ya no se dan en la nuclear, influyendo en el desarrollo personal y en la 
menor conciencia de pertenencia a un grupo. La rápida urbanización acarrea otros problemas como 
la contaminación, distorsión del mercado de trabajo, distorsiones sociales y culturales y la 
inadecuación de servicios esenciales. 
 
Existen condiciones de vida inhumana, puesto que a pesar del progreso no se ha 
solucionado las condiciones de vida de la mayoría. Frente a una sociedad de bienestar hay pobreza 
masiva. El progreso ha solucionado unos problemas pero nos ha creado otros que atentan no solo 
22 
 
contra la dignidad humana sino contra la supervivencia de la especie. El progreso que crea 
dependencias no es auténtico progreso.  
 
La soledad que padece el hombre en medio de la multitud, en el mundo de las facilidades 
de comunicación, se agranda el problema de la incomunicación humana, el hombre es hoy el gran 
desconocido para el hombre.  En el caso de la juventud, ésta, se siente no aceptada a plenitud en un 
mundo responsable del adulto, parece ser un problema generacional. Es un hecho que el joven 
permanece hasta su segunda década bajo la lupa del adulto sea como estudiante o miembro de su 
familia. 
 
Las discriminaciones de todo tipo como culturales o raciales, donde a veces el hombre se 
convierte en el peor enemigo del hombre,  perdiendo ese asombro y respeto por la dignidad de los 
demás que participan de la misma naturaleza humana,  aunque tengamos grandes diferencias. 
Cuando se tiene claro lo mucho que significan los demás en nuestra vida  no hay lugar a la 
discriminación. 
 
El manejo de los medios de comunicación es malo creando un mundo de dominio de la 
imagen, de dependencias y de controles masivos. La producción mecanizada de ideas va 
moldeando la opinión pública mediante publicidad y programación en general. Se corre el riesgo de 
tener una comunidad teledirigida. 
 
Este tipo de cultura común no une a las personas, no hace más que despersonalizarlas 
reduciéndolas al estado de receptáculos de impresiones. Una muchedumbre o una masa no tienen 
gran cosa en común con una colectividad. Diluyen y desaniman las relaciones personales; son 
como un tumor maligno del cuerpo social que amenazan los valores personales en el mundo de 
hoy. 
 
A pesar de ser considerado un problema el manejo de los medios de comunicación como se 
vio anteriormente, no se puede desconocer que ya estamos inmersos en esta sociedad de dominio 
de la imagen, donde se utiliza como principal medio de comunicación, aquellos que son 
audiovisuales y últimamente las redes sociales. Por este motivo creo imprescindible conocer sus 
características, para como docentes dar una respuesta pertinente a esta nueva realidad. 
 
La telemática es quizá el nuevo vocablo que más caracteriza a las aplicaciones que resultan 
del desarrollo de las tecnologías electrónicas en el campo de la información y de las 
comunicaciones. En la sociedad actual, existe una red inagotable de canales transportadores de la 
información. El uso de estos canales se ha convertido hoy en una necesidad, hoy se vive esta 
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realidad, muchas actividades solo están disponibles a través de los canales tecnológicos. Esta 
revolución ha hecho posible que se creen nuevas formas de socialización e incluso nuevas formas 
de identidad  individual y colectiva. 
 
Si contemplamos el proceso de cambios desde lo educativo y haciendo un recordatorio,  en 
la revolución industrial el uso de la máquina trajo como consecuencias muchas formas de 
comportamiento en diferentes campos. En la actualidad se puede hablar de revolución  en el campo 
de la comunicación al permitirse cambios que van desde el uso del lenguaje oral o escrito, la 
imagen, los símbolos, el sonido y el lenguaje corporal; hasta llegar al uso de la tecnología de la 
comunicación. 
 
Los sistemas de educación deberán adaptarse a nuevos entornos .Será difícil como suelen 
ser los cambios; pero es también urgente una revolución en las formas educativas para que este 
campo no se quede rezagado de los cambios que vienen dándose en la sociedad. Cada línea cultural 
ha necesitado un tipo de recurso como la palabra, la escritura, el libro, la imagen, etc. Estos 
recursos a su vez son soportes físicos de apoyos a los programas educativos que han dado origen a 
auténticos modelos didácticos desde los que se desarrollan los procesos de enseñanza aprendizaje. 
La etapa que estamos viviendo tiene unos ejes que son la información y la comunicación. Tanto lo 
real como la imagen de alta definición  o la realidad virtual, nos aproximan a otras realidades y nos 
ayudan a configurar nuevos referentes sociales y culturales; que a su vez dará origen a nuevos 
desempeños de los docentes. En otros campos como el político y económico cada vez es más 
frecuente el uso de medidas para hallar soluciones satisfactorias a problemas que tienen una 
dimensión mundial.  
 
En la medida que la sociedad de la información se desarrolla y multiplican las posibilidades 
de acceso a los datos y a los hechos, la misión de los docentes se vuelve cada vez más difícil. Son 
ellos los que deben ayudar a sus alumnos a que aprovechen la información, la recaben, seleccionen, 
manejen y utilicen. No se puede desconocer  que para  poseer un nuevo comportamiento docente 
afín a los adelantos tecnológicos, se precisa  serios replanteamientos como los que se anotan de una 
manera sintetizada. Los objetivos educativos deben responder a exigencias de las sociedades de la 
información y del conocimiento. Los contenidos deben relacionarse con aquellos que son 
actualizados y adoptarlos aprovechando los nuevos canales como vídeo conferencias, 
teleconferencias, etc. Las metodologías peculiares con posibilidades comunicativas y didácticas 
que estén acorde con las exigencias de cada persona. Un aspecto que no debe faltar hoy es el uso e 
incorporación de potentes y variados soportes tecnológicos. Con respecto a la organización, ésta, ya 
no puede ser idéntica;  se pueden aprovechar los medios, el tiempo, el espacio y generar aulas 
compartidas; significará aquello la reestructuración organizativa. Todos estos cambios solo serán 
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posibles con la mejoría de las condiciones docentes como: formación, contextos de trabajo. Esto 
hará factible que el docente pueda contar con conocimientos, competencias y motivación; que 
procuren un buen desenvolvimiento.   
 
El milenio actual está marcado por el poder de la información a través de la comunicación 
interactiva. Otro factor también presente es la revolución genética que trae consecuencias positivas 
como: curar, combatir la contaminación, mejorar la vida, ahorrar tiempo y esfuerzo. No obstante no 
hay que descuidar los efectos destructivos que pueden traer comportamientos destinados  a 
mantener la hegemonía de una sociedad sobre otra. No solo se necesita gobiernos responsables sino 
que la sociedad también lo sea. 
 
El paso decisivo hacia la sociedad de la información fue la multiplicación de los canales de 
televisión con una característica, la diversificación de la población.  Según  Castells, M:(1986) 
 
 En suma,  los nuevos medios de comunicación determinan una 
audiencia segmentada  y diferenciada que, aunque masiva en 
cuanto a su número, ya no es de masas en cuanto a la 
simultaneidad y uniformidad del mensaje que recibe. Los nuevos 
medios de comunicación ya no son medios de comunicación de 
masas en el sentido tradicional de envío de un número limitado de 
mensajes a una audiencia de masas homogénea. Debido a la 
multiplicidad de mensajes y fuentes, la misma audiencia se ha 
vuelto más selectiva. La audiencia seleccionada tiende a elegir sus 
mensajes, con lo cual profundiza su segmentación y mejora la 
relación individual entre emisor y receptor. 
 
Mi comentario va en el sentido de  la aceptación de este criterio,  es lo que se ve. La 
sociedad no es un grupo uniforme, al contrario, es selectiva lo que al parecer provoca que los 
medios se clasifiquen según el mensaje que envían. . Es hoy el mensaje la característica que da 
nombre al medio.  Pienso que si la sociedad se ha segmentado, en cambio, la televisión se ha 
comercializado más que nunca.  Lo anterior se puede expresar con respecto a la televisión, pero sin 
duda alguna hoy la columna vertebral de la comunicación es la Red de internet, sobre todo en el 
mundo de los niños, adolescentes y jóvenes. La forma de comunicación interactiva a través de un 
ordenador todavía no se puede igualar a la obtenida por la televisión, pero es casi generalizada 
entre los jóvenes. Con la utilización de un computador, la comunicación se da con mayor  
proporción   en el trabajo o en situaciones que tienen relación con él. Si hablamos de comunicación 
a través del ordenador, existen comunidades virtuales que pueden ser formales o informales. El 
resultado  que se produce en las redes electrónicas no es aún muy claro respecto de la sociabilidad. 
Muchas interacciones son esporádicas, los usuarios pueden tomar actitudes de transeúntes que 
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incursionan momentáneamente dentro de las redes, frente a otros que pueden considerarse usuarios 
continuos de este sistema.   
 
Los problemas educativos generados por la omnipresencia tecnológica: 
 
La irrupción de la informática en nuestras vidas obliga a las personas a adquirir 
competencias instrumentales, cognitivas y actitudinales. No hacerlo implicaría quedarse en el 
analfabetismo tecnológico, comparándose con el analfabeto que hasta hace pocos años existía  con 
aquel  que  no sabía leer ni escribir. Sin esta herramienta no se puede acceder y conducirse 
inteligentemente a través de la  tecnología cultural.  Por otro lado la brecha generacional se acentúa 
entre jóvenes y adultos. Los primeros adquieren nuevos códigos de comunicación, utilizan las 
tecnologías asiduamente tanto para entretenimiento como para su cotidianidad. Otro problema es la 
cantidad de información que recibimos. No significa que esa información la transformemos en 
conocimiento. Pérez, A.(2001), insiste en lo paradójico de este caso: “A más información también 
existe más desinformación, ya que un exceso de cantidad de datos provoca pérdida del significado 
de los mismos”. (Pág. 206). El reto de los docentes es la formación de individuos con capacidad de 
discernir lo relevante de lo superfluo; que dote de herramientas de interpretación, de un 
pensamiento crítico que les permita reconocer códigos y lenguajes de distintos saberes; realizar 
juicios críticos y seguir aprendiendo a lo largo de toda la vida. Por otra parte la forma de 
presentación no lineal de la información con el uso de algunos elementos a la vez como: imagen, 
sonido, hipertexto; requiere mayores habilidades que ayuden a conseguir una secuencia, ya que,  tal 
como están en la actualidad presentados no la tienen. Otro problema son los cambios en las formas 
de estructura laborales coma las nuevas condiciones de muchas actividades profesionales que se las 
puede realizar a distancia conocidas como teletrabajo, aquello ha generado la creación de nuevos 
puestos de empleo como: diseñadores gráficos, gestores de recursos, programadores etc. Un último 
problema está relacionado con el desajuste que se produce en las instituciones educativas al 
introducirse cambios que no van con la rapidez con que suceden en la vida normal. La red escolar 
no cuenta todavía con la tecnología y se sigue trabajando como se lo hacía tradicionalmente  
continuando con su modelo cultural. Para producir cambios que estén acordes con las tecnologías 
es urgente la inversión económica que posibilite la formación y asesoramiento del profesorado en 
relación con la creación de comunidades virtuales de aprendizaje, creación de webs y materiales 
on- line. En definitiva propiciar una práctica docente que integre la información obtenida 
extraescolarmente  a través de los medios de masas y tecnologías de la información con los 
conocimientos propios, locales; según las exigencias de un mundo global e interconectado. El gran 
reto de los centros educativos está no solo en la innovación de la tecnología, sino de sus 
concepciones y prácticas pedagógicas que implican cambios en el papel del docente, cambio en el 
proceso y actividades de aprendizaje del alumnado, a cambios en la organización de la clase. 
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A diferencia de la educación tradicional el educando debe ser el protagonista gozando de 
autonomía y control sobre su propio proceso de aprendizaje,  haciendo referencia a la capacidad de 
aprender por su propia cuenta; donde no es importante lo que el alumno retenga en su memoria; 
debido a la gran cantidad de información imposible para el cerebro humano, sino el desarrollo de 
los procesos de análisis y reflexión que implican el uso inteligente de los múltiples recursos. Lo 
relevante es que el alumno aprenda a prender que sepa enfrentarse a la información y tome 
conciencia de las implicaciones de la tecnología en nuestra sociedad. La meta que se debe plantear 
es el dominio técnico de cada tecnología esto tiene que ver con el conocimiento práctico del uso y 
funcionamiento de las TIC’S .Además está relacionado con poseer un conjunto de conocimientos  y 
habilidades que permitan a los estudiantes, buscar, seleccionar, analizar y comprender la 
información imprescindible, desarrollar una serie de valores que no permitan ni el rechazo 
exagerado ni la aceptación sin critica de la tecnología ,y finalmente, que las tecnologías no sean 
utilizadas como recursos de ocio sino como elementos para la comunicación y mejorar las formas 
de expresión con otros seres humanos. 
 
2.2.2.4. El trabajo en equipo de los profesores 
 
Cuando los docentes se reúnen con el afán de colaborar, mejorar, criticar o incorporar 
nuevos aspectos a su trabajo, es un momento idóneo para dar paso a la incorporación de nuevos 
objetivos, métodos y estrategias que pueden mejorar su accionar. Cárdenas,  A. ( 2000), considera “ 
Si el enseñante se forma individualmente y fuera del centro exclusivamente, ignorándose la 
dimensión colectiva, cooperativa y contextual se potencia uno de los vicios más arraigados de la 
cultura profesional docente, el individualismo. Sería el peor camino hacia el desarrollo profesional 
docente” (Pág. 339). Considero que el mecanismo de formación docente, influye en la posición que 
tomará en el futuro como profesional. Si la dimensión colectiva no es valorada se fomentará el 
individualismo y esto es lo que se vive en las instituciones educativas. No se conoce sobre la 
existencia de programas que promuevan el trabajo grupal como un mecanismo de desarrollo 
profesional. 
 
Se habla de las bondades que presenta el trabajo colaborativo, que incluso se ha llegado a 
hablar de un nuevo paradigma para algunos campos y por consiguiente para la práctica educativa. 
Optar por este mecanismo de trabajo implica romper con la rutina del aislamiento, crear ambientes 
adecuados y ver a la escuela como el contexto donde es factible el desarrollo profesional y no como 
un simple lugar donde se cumple con un horario y ciertos requisitos que muchas veces parecen ser 
puestos desde fuera. La escuela es la que demanda las necesidades formativas, la formación 
docente debe realizarse en comunidades reflexivas que proyecten de manera colaborativa sus 
tareas. Para dar paso al desarrollo que se sustenta en la colaboración  son necesarias algunas 
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condiciones como: tener metas compartidas y el permanente desarrollo profesional de sus 
miembros , si queremos que éste sea efectivo se requiere también claridad de metas, niveles de 
retroalimentación adecuados, capitalizar los conocimientos previos, el soporte de las instituciones 
escolares, la relación entre logros y metas e involucrar a los maestros en la planeación, ejecución y 
evaluación de proyectos en educación. Esto posibilitará la implicación de los docentes en la mejor 
toma de decisiones. Es posible que puedan aparecer  críticos de las bondades del mecanismo, pero 
se trata de una visión y de una idea por la que vale la pena trabajar. Hay la certeza que se debe 
modificar algunos aspectos como la formación, las condiciones de trabajo, la cultura de lo 
concebido como adecuado, y más.  
 
 Otros aspectos que pueden ayudar a la formación de equipos  de trabajo pueden ser: dotar 
a las instituciones educativas de cierta autonomía para que puedan decidir sobre las necesidades de  
su formación,  la toma de conciencia por parte del docente sobre la importancia de la reflexión en 
torno a su propia práctica profesional como elemento importante de su desarrollo profesional y un 
último aspecto es  el protagonismo que debe tener el docente en la toma de decisiones sobre su 
propio desarrollo profesional, porque es él quien vive y conoce las diferentes realidades que existen 
en el campo educativo. 
 
El tema que estamos tratando es relevante, se relaciona con el tema del aprendizaje entre 
docentes; aquello reconoce el carácter de aprendiz del docente. El adoptar la forma colegiada o 
colaborativa para implementar actividades de desarrollo profesional trae consecuencias positivas 
como las que se han mencionado. Díaz Maggili (2003)  también recalca en otras aportaciones 
como: Los docentes a la hora de tomar riesgos tiene mayor confianza, se sienten con mayor poder 
al contribuir a hacer la diferencia en el aprendizaje de sus alumnos, muestran gran interés en el 
trabajo colaborativo, mejoran sus prácticas y conocimientos y se entusiasman nuevamente con la 
profesión.  En el caso de los alumnos se han enumerado algunas consecuencias buenas, pero siendo 
más específicos aparte de mejorar el rendimiento, ellos recurren también al mecanismo de 
colaboración como estrategia de aprendizaje. 
 
Según un estudio realizado por Weglinsky en el 2007 con alumnos de maestros que 
participaban en comunidades de aprendizaje, se demostró que las notas en matemática mejoraron 
un punto y las habilidades de pensamiento de orden superior mejoraron en un 40%. Siendo un 
mecanismo probado ya en otros lugares y con resultados positivos, es importante emprender en esta 
forma de aprendizaje para los docentes y no caer en la pasividad al creer que la formación que 
recibimos para ser docentes es suficiente. La responsabilidad mayor, creo yo, está en el docente 
para tener presente que de lo que haga o deje de hacer dependerá en gran parte el cambio en 
educación. 
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2.2.3. Función del profesorado en las instituciones educativas 
 
2.2.3.1. Interacción con directivos, alumnos y padres de familia 
 
Los maestros realizan su función y tienen interacciones fundamentalmente con tres grupos 
con los que están en contacto continuo y periódico, estos son: directivos, alumnos, padres de 
familia y con sus colegas. En esta parte trataré las primeras  relaciones. 
 
1. Maestros y directivos: la más crucial de las relaciones es la del maestro con los 
directivos escolares. Es en las escuelas donde se lleva a efecto la enseñanza y el aprendizaje, es allí 
donde se crean las relaciones más diversas y,  el clima adecuado de aprendizaje cumple una 
función primordial. El contexto en que se desenvuelve un director tiene diferentes características 
como las que se analizan. Por una parte tenemos que el director es un líder de una organización 
formal, implica que tiene una imagen apropiada como líder y lo mismo ocurre con los maestros con 
los que trabaja. Puede suceder que el director trabaja con un grupo que es dueño de por lo menos 
una competencia mínima, por lo que su incidencia exterior puede ser también del mismo tipo. 
Cuando existen grupos con preparación profesional, los grupos pueden oponer resistencia a los 
esfuerzos por incidir en ellos. El director es el funcionario más importante, esto hace que sea la 
cabeza visible y responsable de la institución, a lo mejor la conducta de un funcionario de mayor 
jerarquía puede influir en él. Con los padres de familia se convierte en el receptor de quejas y tiene 
que ser el mediador ante la comunidad o con padres y maestros, esto hace que los docentes influyan 
también en la conducta del líder. Según Brembeck, C.S, (1986):“Existen relaciones positivas y 
causales entre el liderazgo profesional y la moral  con el rendimiento de los maestros”(Pág. 49). La 
explicación consiste en  sostener que en las instituciones donde los directivos figuran con mayor 
aceptación, los maestros sienten orgullo por su escuela, mientras que si los directores no gozan de 
la acogida, los maestros no se sienten identificados con la misma.  
 
Un estudio realizado por Halpin y Croft  sobre los climas que identificaron, de acuerdo al 
tipo de liderazgo ejercido, se encontraron: El clima abierto en él los maestro presentan un espíritu 
muy elevado; los maestros se sienten bien trabajando en grupo, sin llegar a las fricciones, teniendo 
relaciones amistosas sin llegar a la intimidad. El director imparte instrucciones que facilitan el 
cumplimiento de actividades o tareas. La conducta del director es genuina, no solo da el ejemplo 
trabajando intensamente también puede criticar acciones incorrectas o acudir en ayuda de otro si la 
situación lo amerita. Cuando se habla de la conducta, ésta es el resultado de la integración entre la 
personalidad y el rol que debe desempeñar. Otro clima institucional es el autónomo donde el 
director da libertad a los maestros para provocar las propias estructuras de interacción, este 
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ambiente posibilita las buenas relaciones sociales sobre el cumplimiento de las tareas. Otro clima 
que también aparece es el controlado, se caracteriza por dar prioridad al cumplimiento de la tarea 
sacrificando las relaciones sociales; pero no se observan fricciones, sino la entrega hacia la 
consecución de los objetivos de trabajo. En este tipo de clima laboral, el Director, aparece como 
una persona dominadora que no permite flexibilidad. Otro clima que también se puede dar es el 
familiar, donde la modalidad amistosa de director y maestros se impone, se prioriza las relaciones 
amistosas antes que la tarea. La conducta del director se da en el sentido de no molestar a los 
miembros de la familia institucional para no dejar de ser considerado un buen tipo. Existe un clima 
que se lo conoce como el paternal, el Director se esfuerza por controlar a los docentes o por 
satisfacer sus necesidades sociales. Los maestros no cooperan bien y están divididos, no tienen 
relaciones amistosas, el Director cree que debe hacer la mayor cantidad de tareas. Un último 
ambiente que surge en las instituciones es el cerrado, donde los maestros del grupo poseen pocas 
satisfacciones en lo laboral y en el campo de las relaciones sociales, el Director es considerado 
poco genuino, porque se apoya en la exigencia de un trabajo profundo pero solo se queda en 
palabras. Los maestros están desligados y no trabajan armónicamente en consecuencia el 
rendimiento del grupo es mínimo. 
 
Del análisis realizado a los diferentes tipos de climas institucionales, el que mejores 
resultados proporciona es el abierto y el clima que se debe evitar fomentar es el cerrado, por los 
efectos negativos tanto para el aprendizaje como por el tipo de interrelación que se da entre los 
miembros de las instituciones educativas. 
 
2. Maestros y alumnos: la relación maestro y alumno es el punto central de la educación. Es 
el maestro el que está cara a cara con el alumno lo conoce en todos sus estados de ánimo. La 
relación maestro alumno es profesional porque los roles están definidos por la ley  y, los maestros 
han sido entrenados para trabajar con estudiantes. A veces la relación parece asemejarse a 
“cliente”; donde el padre de familia sería el cliente indirecto que controla en cierta medida el 
trabajo docente. Sin embargo ni  el alumno tiene libertad para escoger a su maestro o viceversa 
como se podría actuar en la relación  de “cliente”. 
La relación profesional maestro alumno es la más cercana incluso comparando con la que se puede 
dar con un trabajador social, éste, puede actuar como mediador; el maestro en cambio conoce a su 
alumno y puede hacer importantes contribuciones enseñando, guiando y colocando a disposición 
del alumno el trabajo especializado de otros para solucionar algún problema. 
 
Aunque el maestro tiene ciertas restricciones no se puede olvidar que él es la máxima 
autoridad en su aula y ésta se convierte en la más poderosa unidad de interacción social, que se 
convierte en una relación directa que a su vez constituye un problema ya que el maestro tiene la 
30 
 
responsabilidad de crear un ambiente de aprendizaje en el que haya libertad y autodeterminación y 
al mismo tiempo control. Lo que parece difícil debido al ambiente familiar que en ocasiones se 
produce. Cuando los alumnos son pequeños, es decir en los primeros años de educación, la relación 
no es tan difícil;  los alumnos suelen dar   autoridad a su maestro. Con los adolescentes la relación 
es menos clara, su accionar fluctúa entre la conducta infantil y la madurez genuina y tienden a 
confundir entre control y tolerancia. A medida que el alumno va madurando  y subiendo en años de 
escolaridad puede empezar a ver al maestro como un amigo o como un igual.  
 
3. Maestros y padres: en la relación de padres y maestros actúan dos adultos y  un niño,  los 
primeros se preocupan del bienestar del niño. Ambos asumen como su responsabilidad, 
considerando como progreso para el padre y desarrollo profesional del docente si logran ayudar al 
niño.  Brembeck, C.S, (1986), dice: “La mayor parte de la interacción entre los maestros y padres 
gira en torno del rendimiento del niño, y ningún tema está tan cerca del corazón de uno y otro. En 
este caso es el juez del rendimiento, no el padre. En este asunto, que es el más decisivo, es el 
maestro la figura más dominante de la interacción” (pág. 64). El autor citado hace referencia  a una 
situación muy actual, en las instituciones es común observar el interés de padres y docentes por 
mejorar el rendimiento, asumiendo este aspecto como principal en las instituciones educativas; 
obviamente hay algunas excepciones que dependen en ocasiones del contexto en el que se 
desarrolla la acción educativa. En nuestro país, de lo que se puede observar en los momentos 
actuales, los maestros somos testigos de una realidad educativa diferente. El gobierno de turno 
brinda ayuda económica  a las familias pobres de los sectores urbanos marginales, mediante el 
llamado “bono de desarrollo humano”, con la condición de que los padres envíen a sus hijos a 
estudiar. Se ha podido observar comportamientos de despreocupación,  a diferencia de otros padres, 
la causa podría ser que no hay el convencimiento de la importancia de los estudios como fuente de 
superación para sus hijos y familia. Es común mirar que delegan, casi en su totalidad, la 
responsabilidad de la educación a la escuela 
 
2.2.3.2. Los maestros sobresalientes 
 
No se puede analizar un solo factor para determinar las cualidades de un gran maestro. En 
esta parte se analizan tres dimensiones como son: la conducta en el aula, las percepciones del yo y 
las percepciones de los otros. 
 
En el aula tanto los maestros que si tienen éxito como los que no tienen tanto éxito 
utilizaban los mismos mecanismos, con la diferencia que los primeros lo hacían de una manera más 
o menos rígida. Los maestros con éxito podían variar  espontáneamente de una supervisión 
autoritaria a una aceptación de la iniciativa del alumno; así mismo pasa de un diagnóstico de una 
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situación a presentar alternativas para resolver, además de criticar a sus alumnos se presentaban 
sensibles ante sus necesidades. Otras características se resumen así: son flexibles, directos e 
indirectos según la situación, con gran capacidad para ver el mundo como lo ve el joven, con 
aptitudes para proponer su propio estilo, está dispuesto a experimentar a ensayar cosas nuevas; no 
siempre ofrece respuestas sino que se convierte en interrogador; posee un amplio conocimiento de 
su materia y las afines que le ayudan a relacionar   con otros campos. 
 
Cuando se habla de la percepción de sí mismo, los buenos maestros tienen diferencias 
notables con respecto de los que no lo son. Una de ellas es la forma como se ven a sí mismo. La 
confianza, la formalidad  los distinguen como sus  rasgos dominantes. Les agrada  el contacto con 
otras personas en vez de optar por la exclusión o el aislamiento; expresan interés por hobbies y 
artes manuales, se refieren a experiencias felices de suniñez.Ellos jamás se ven como incapaces, se 
sienten merecedores de confianza, como personas deseables, se consideran agradables y atractivas. 
 
En lo que tiene que ver con la percepción con los otros, también existen diferencias entre 
los buenos y los maestros deficientes. El buen maestro se preocupa más por las percepciones y sus 
reacciones antes que por lo material o los eventos. Procura entender las causas de los 
comportamientos de las personas en función de sus pensamientos, sentimientos, creencias; antes 
que por fuerzas que actúan o actuaron en el pasado. El buen maestro confía en la capacidad de las 
personas para resolver problemas, mira a los otros con cordialidad y no con una actitud amenazante 
o de hostilidad. Considera a los demás como personas dotadas de méritos que tienen dignidad e 
integridad con una conducta que se desarrolla desde el interior y no como el resultado de 
situaciones externas; ve a las personas dotadas de creatividad y no pasivas e inertes. 
 
Si el maestro se percibe con las características anotadas, con seguridad verá a sus 
estudiantes y colegas de la misma manera. En el estudio presentado por Ryans en la obra de 
Brembeck, C. (1986) presenta las características de maestros eficientes versus los no eficientes, 
resumidas en tres dimensiones: “1. Conducta comprensiva o amistosa o apartada, egocéntrica, 
restringida. 2. Conducta responsable, seria, sistemática o evasiva, no planeada, descuidada. 3. 
Conducta estimulante, imaginativa, entusiasta o torpe, rutinaria”. Pág. 110. En la cita anterior el 
autor hace referencia a la conducta, como una característica del docente para ubicarlo como bueno 
o no. Pienso que si se puede asumir como un indicativo de eficiencia si el maestro es amistoso, 
pero quiero destacar que se debe hablar de una amistad sincera, que no condicione los principios 
propios de la persona. En el siguiente punto se habla de la conducta responsable, en el accionar de 
un buen docente no se pueda dar lugar a la improvisación, todo debe estar muy bien preparado, 
sistematizado y respondiendo a un proceso que dé lugar a la obtención de objetivos claros. 
Finalmente se habla de  la conducta estimulante, imaginativa, entusiasta; un maestro que no sea 
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capaz de propiciar ambientes donde se pueda vivir experiencias que estimulen aquellos 
comportamientos no puede nombrarse “ buen maestro”; si el maestro no es capaz de separar su 
problemática personal de la situación profesional, tampoco entraría en este grupo. 
 
En el texto de Brembbeck, C. (1986) se resumen  de una manera más amplia las aptitudes de los 
docentes sobresalientes: 
 
Entre los maestros considerados como sobresalientes de acuerdo 
con diversos conceptos parecen predominar las aptitudes 
intelectuales superiores, el rendimiento escolar superior al 
promedio, el buen ajuste emocional, las actitudes favorables hacia 
los alumnos, la satisfacción en las relaciones con los alumnos, la 
generosidad al apreciar la conducta y los motivos de las otras 
personas, el profundo interés por la lectura y los temas literarios, el 
interés por la música y la pintura, la participación en los asuntos 
sociales y de la comunidad, las experiencias tempranas en el 
cuidado de niños y en la enseñanza (tales como leer para los niños 
o hacerse cargo de una clase en reemplazo del  maestro), los 
antecedentes de enseñanza en la familia, el apoyo familiar a la 
enseñanza como vocación, un profundo interés por el servicio 
social…   
 
 Creo que los aspectos anotados son una adecuada síntesis sobre las características que debe 
reunir un maestro en su comportamiento. Como se manifestó anteriormente, estas cualidades no 
pueden considerarse únicas, pero resumen con gran exactitud lo que caracteriza a un maestro 
sobresaliente de aquel que no es considerado como tal.  
 
2.2.4. Factores que condicionan la práctica docente 
 
Siendo el docente una de las figuras esenciales de la práctica educativa, es el responsable 
de  la formación integral de niños y jóvenes en las instituciones educativas. Es necesario que se 
indague sobre algunos factores que pueden condicionar su accionar.  Explicaré sobre la formación 
docente, las actitudes del docente y los aspectos personales. 
 
2.2.4.1. Formación docente 
 
Hablando de formación docente: a veces se puede creer que es muy fácil, que cualquier 
persona puede enseñar; las personas que nos dedicamos a esta labor sabemos que no es así. No se 
trata de transmitir conocimientos como si se tratara de llenar un recipiente vacío. La labor del 
docente debe estar adornada de cantidades de conocimientos psicológicos, pedagógicos como del 
manejo de técnicas de dinamización que permiten una verdadera intercomunicación entre profesor 
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y alumno  para aspirar hacia la consecución de grandes objetivos. Por esto reviste fundamental 
importancia este aspecto. Las instituciones formadoras de docentes deben trabajar en función de 
formar profesionales críticos, reflexivos y abiertos al cambio. En términos sencillos se trata de 
formar un docente intelectual que utiliza el conocimiento para entender las características del aula, 
del entorno y de la sociedad y, proponer las estrategias más adecuadas que le ayuden a actuar con 
eficacia. 
 
El docente no puede estancarse y sentirse seguro con la formación recibida, durante la 
época de estudios formales, es primordial que tenga conciencia de la necesidad de un constante 
desarrollo profesional; entendiéndose como tal la evolución y continuidad de la formación. No se 
puede hablar, ni aspirar al cambio educativo, sin que a la vez se hable de acciones capacitadoras, 
generadoras de ilusión y estimuladora de nuevos aprendizajes.  
 
En la actualidad al docente se le asignan nuevos roles: profesional, reflexivo, investigador. 
Se le pide que su tarea en el aula con los estudiantes se enrumbe por el descubrimiento, que sea un 
portador de valores y que esté alerta a los avances  de la tecnología. Se cifra la confianza en los 
centros educativos como unidades de cambio, pero, docentes y autoridades no han asumido aún el 
reto que plantea la sociedad. Para aspirar ser los centros del cambio, Antonio Luis Cárdenas, en su 
obra: “El maestro protagonista del cambio”, recomienda ciertos comportamientos docentes en torna 
a la formación continua como: Generar teorías a partir de sus propias prácticas docentes, a través 
de la Investigación – acción; el perfeccionamiento docente debe partir del lugar mismo de trabajo; 
el eje central del perfeccionamiento tiene que ser su propia práctica diaria. Para que lo expuesto se 
haga realidad es menester la capacitación del profesorado para que pueda diagnosticar situaciones 
problemáticas de su entorno, diseñar y movilizar planes conjuntos de acción y poder a su vez 
evaluar resultados como producto dela implementación de dichos planes. Sin duda la formación 
debe responder a las necesidades reales de los docentes, no puede exponerse al profesional a los 
vaivenes de la política ya que se corre el riesgo de responder a determinados criterios que no 
responden necesariamente  a la realidad docente. La meritocracia bien llevada que no potencialice 
el mercado de certificados, sería una buena referencia para tener confianza en una verdadera 
formación docente.   
 
Para finalizar el aspecto de la formación docente como factor condicionante de la práctica 
educativa, no se puede soslayar la necesidad de afirmarse como investigadores interdisciplinarios, 
desde su propia rama de saberes hasta lograr una relación estrecha con las demás ciencias; 
consejeros u orientadores flexibles sobre las inquietudes de los jóvenes, organizadores de bancos de 
datos y en conocedores de las tecnologías de la información, sugerentes de lecturas, revistas 
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científicas, documentales, etc. No son todas las cualidades que se puede adquirir con una verdadera 
formación docente, pero si constituyen una sugerente diferencia. 
 
2.2.4.2. Actitudes docentes 
 
Cuando el docente asume su práctica, debe asumir su rol como una actitud comunitaria, en 
ella es un miembro más y deben participar todos los miembros. El maestro es un verdadero artífice 
del cambio, las reformas educativas solo tendrán éxito si los docentes toman conciencia  de la 
importancia que tiene su participación. El cambio en el aula  será posible si se propicia un diálogo 
horizontal  entre docente y alumno; si el maestro es capaz de despojarse de esa actitud autoritaria 
camuflada con el uso de recursos de mayor actualidad como pizarras electromagnéticas, 
computadoras, etc. Los cambios no se dan de un momento a otro, es necesario ir cumpliendo 
etapas. Aunque los gobiernos promulguen leyes, los cambios reales no serán posibles sin el 
cumplimiento de acciones que ya he anotado anteriormente como: capacitación, promoción del 
magisterio; pero el principal aspecto creo que es llegar al convencimiento de las bondades que 
ofrece lo que se propone como mecanismo para propiciar el cambio. No se puede desconocer la 
importancia de los tiempos para aplicación, experimentación, registro de resultados y evaluación.   
Aparte de la participación docente, la sociedad actual pide algunas actitudes a los docentes y no 
solo aquellas que tienen que ver con la relación docente – estudiante, sea éste un niño, adolescente, 
joven; sino aquellas que son de tipo personal como: Actitud de búsqueda del conocimiento, saber a 
quiénes estamos ayudando, saber que estamos al servicio de las personas y la sociedad, Actitud de 
confianza, Actitud de respeto, Actitud de acogida, Actitud de promoción permanente con sentido 
prospectivo, Actitud de apertura, Actitud de compromiso social y político.   
 
1. Actitud de búsqueda del conocimiento: esta actitud del docente hace referencia a 
aspectos como: saber a dónde vamos, implica esto tener claridad sobre nuestro origen y nuestro 
destino; no se puede ser aquel individuo itinerante sin una idea clara de para qué se está, para 
dónde nos dirigimos, a quiénes prestamos ayuda. El conocimiento claro de los objetivos 
profesionales, permitirá actuar con seguridad y eficacia. No podemos actuar de manera tal que nos 
aventuremos y formemos individuos carentes de valores y de identidad propia, con una vida de tipo 
monótono. Al hablar de saber a quiénes estamos ayudando, hace referencia este aspecto a la 
capacidad de saber desentrañar características de cómo son, cómo viven, interesarnos por nuestros 
estudiantes; es decir tener claridad hacia donde se enrumban nuestros esfuerzos. Esta cualidad no 
se encuentra en los libros sino que es el resultado del análisis de la realidad en que nos 
desenvolvemos y de ver si nuestra labor es coherente con ellos. También se hablaba de la actitud: 
saber qué estamos al servicio de las personas y de la sociedad, implica reconocer la supremacía del 
hombre como elemento para beneficiar a la sociedad y no para beneficiarse de ella. 
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2. Actitud de confianza: el docente está llamado a ser persona que cree en sus propias 
posibilidades y por lo tanto debe estar abierto a todo aquello que le haga crecer, a tener y dar 
confianza. No es justo que emprender en cambios sin confiar en sus aptitudes como docente, en los 
compañeros que ejercen un compromiso mutuo, en las autoridades, en las familias y alumnos. Al 
respecto, Nieves, M. (2004), considera: “La confianza engendra confianza; el temor, la amenaza y 
los “controles” engendran a su vez temores, posturas defensivas y de menor verdad”. (Pág. 152). 
Esta cita permite encontrar una relación de causalidad entre  actitudes de falta de confianza y el 
comportamiento negativo que incide, a su vez, en el normal desenvolvimiento si se habla en el 
campo de la docencia. Si se deposita confianza en la persona, ésta responde con actitud 
colaborativa, por eso no creo que sea una buena opción infundir temores o resentimientos si se 
quiere llegar a obtener un ambiente comprometido hacia el cambio. 
 
3. Actitud de acogida: consiste en aceptar, respetar y tener confianza en las posibilidades 
personales de los demás; no quiere decir bajo ningún punto de vista renunciar a ser crítico. La 
persona con una buena actitud de acogida crea ambientes donde se puede expresar lo que se piensa; 
donde se pueden dar procesos constructivos y creativos. Nieves, M. (2004), considera: “Quién nos 
dé una palabra nueva, nos habrá hecho hombres nuevos y el que nos dé la palabra (…) ese nos hace 
hombres sin más”. (Pág. 152).  Creo que la importancia radica en el poder de la palabra, cuando 
ésta es brindada a las personas como fuente de motivación y de acogida; pero más importante es 
cuando se da la posibilidad  a las personas de expresar su capacidad, se brinda espacio para poner 
en práctica sus potencialidades.  
 
4. Actitud de respeto: pide  que se trabaje por la aceptación de las personas como son. 
Aquello significa potenciar, es decir, conocer individualmente; descifrar psicológicamente y con 
estos elementos ayudar pedagógicamente. La persona con buenas intenciones busca ayudar al otro 
considerando su situación, sus necesidades, su personalidad, su dignidad. Esto no tiene que ver con 
brindar afectividad, sino posibilitar el encuentro de su camino a los jóvenes. 
 
5. Actitud de promoción permanente, con sentido prospectivo: hace referencia a la 
importancia de la actitud de diálogo con los compañeros y alumnos. Asumiendo esta forma de ser 
se ayuda a conocer las potencialidades y promoverlas; aspectos que en un ambiente cerrado y hostil 
permanecerán dormidas. La persona no se realiza en la inacción ni en la repetición; al ser dinámica, 
su espíritu creativo le permitirá “ser”, es decir será la promotora de su existencia. 
 
6.Actitud de apertura: el docente está llamado a ser el incitador en el espíritu crítico y en la 
investigación, un observador perspicaz de su mundo y del mundo de sus estudiantes y procurar 
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esfuerzos para resolver los problemas. Está llamado también a tener gran apertura, sin prejuicios y 
atento a los  signos de los tiempos. No puede el docente ser un fiel receptor y aceptar sin criticidad 
de lo existente, debe plantearse interrogantes en búsqueda de la verdad. Asumiendo una actitud 
crítica lo llevará a conocer las cosas como realmente son con objetividad y evitando la 
superficialidad. Otra  ventaja radica en     estar atento a lo nuevo y dar el justo valor para aceptar y 
completar lo que aún no sabe. Se podría anotar finalmente, que una buena actitud de apertura lo 
llevará a tener una verdadera comunicación, con humildad que le permita rectificar.    
 
7:Actitud de compromiso social y político: solo es posible educar desde la referencia a 
valores, proyectos y actitudes fundamentales ante la existencia; si se tiene clara la idea de cuál es el 
hombre verdadero  se podrá seguir el camino hacia la formación. No es posible a partir  de una 
sospecha  de la sociedad que hace verdadero y fraterno al ser humano. No es conveniente proponer 
un marco vacío para que el ser humano lo llene, sino por el contrario ofrecer vivencias y actitudes 
de colaboración. Lo dicho, sin embargo, no puede ser motivo para ofertar gratuitas adhesiones, 
éstas deben ser el resultado de la reflexión y buena inteligencia.  Ser solidarios, estar al servicio del 
bien común son un requisito inherente a nuestra profesión. Participar en nuestra historia individual 
y colectiva hace que el aprendizaje de esa realidad se base en actitudes didácticas que darán como 
resultado aprendizajes reales que respondan a la situación del entorno.  
Sin duda asumir una actitud valiente para actuar en función de los principios, valores y creencias; 
puede que traiga resentimientos y en ocasiones habrá que asumir el costo de optar por lo que cree, 
como por ejemplo jugarse el prestigio, el empleo o lo que es muy común estar solo en medio de 
tanta gente. 
 
2.2.4.3. Factores personales 
 
Hay algunos factores personales que intervienen en el comportamiento docente se habla de 
los factores intrínsecos de la personalidad, en este grupo se puede analizar: el estilo propio del 
maestro; dentro de esto se encuentra el carácter, temperamento, genio, edad, etc. También inciden 
factores experienciales como son: experiencias personales sean estas familiares o de algún otro 
tipo, se puede hablar también de la formación que posee el docente. 
 
En esta parte empezaré analizando las características personales relacionadas con el 
pensamiento docente como base para la acción, relacionando las afirmaciones sobre la persona y su 
traducción en el campo pedagógico y la acción didáctica. 
 
1. La persona con capacidad de superación: una característica personal del hombre es ese 
afán de superación, de ser más, de estar abierto a la trascendencia y dirigido hacia el sumo bien. 
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Aquello está lejos de suponer la acumulación de posesiones, sino se refiere a la posesión profunda 
de sí mismo. Los educadores como personas estamos abocados a la búsqueda de nuestro propio 
devenir acogiendo la vocación del ser humano como: la superación, la conquista, el progreso; todo 
esto en la línea de la humanización. Atendiendo a la actitud pedagógica es necesario asumir los 
logros no como fines sino como puntos de partida hacia los logros sucesivos, preocupándonos más 
por el cambio que van produciendo en las personas, antes que en los resultados obtenidos. Lo 
anterior implica no quedarse estático ante fórmulas fijas, sino en optar por actitudes estimulantes y 
sugerentes que se basan en la observación. Con esta lente el alumno puede ser analizado desde su 
individualidad, aceptado como es y, desde este acercamiento promoverlo exigiendo un trabajo 
desde sus posibilidades. Aquello necesita una dosis de afecto a cada individuo y al grupo. Cuando 
el docente se aleja de sus inquietudes y anhelos, se pierde el entusiasmo y lo cognoscitivo no será 
posible en esas condiciones. Cuando la categoría humana del docente decrece, aumenta la tensión, 
las amenazas, los informes negativos; trayendo como consecuencia la falta de crecimiento. Lo 
anterior traducido al campo de la didáctica responderá a una actitud técnica, práctica metodológica 
que responda al pensamiento progresista y humano. En este sentido una alternativa son las 
programaciones progresivas que toman en cuenta la diversidad, los ritmos de aprendizaje; en donde 
las estrategias inviten a desarrollar actividades cada vez progresivas disminuyendo las  
motivaciones externas como calificaciones, premios, castigos, chantajes para dar paso a 
estimulaciones internas como hacer las cosas por la satisfacción, el gozo, la alegría  que provoca  lo 
que es bien hecho, la meta lograda, el esfuerzo entregado, etc. 
 
2. La motivación: consiste en crear motivos para la acción, orientar conductas y en algunos 
casos mantenerlas. Quiere decir crear motivos de aprendizaje en los alumnos y posibilitar que los 
descubran. La motivación a la que se hace alusión debe nacer desde el interior de las personas, en 
los valores personales, con las razones de nuestros actos, con las habilidades. Esta motivación no se 
sustenta en agentes externos como premios y castigos, sino en el placer que provoca la realización 
de actividades como leer, tocar el piano, dibujar, escribir y muchas más. Todos tenemos motivos 
internos que motivan nuestra acción y en el campo docente, es obligación del profesor ayudar a 
descubrirlos. Si no se consigue determinar las motivaciones intrínsecas, se suele recurrir a las 
externas que son las que generan problemas. En cada persona los motivos son diferentes dependen 
de factores como la edad, sexo, competencias, gustos, personalidad; por eso es necesario 
diferenciar la ayuda que cada uno necesita. Una   acción que podría ayudar es la corrección a 
tiempo para poder brindar una ayuda oportuna; cuando la corrección no se hace a tiempo puede 
incidir en la disminución o desaparición de la motivación. Es importante este aspecto, cuando el 
docente consigue inyectar esa energía interior al alumno, éste podrá enrumbar su vida, pude actuar 
eligiendo las mejores opciones y realizarse como ser humano. 
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3. La persona alguien capaz de dar una respuesta personal responsable: los seres humanos 
estamos llamados a progresar, tenemos la capacidad de responder de manera única e intransferible. 
No se puede dar una respuesta en vez de otra persona. Solo cuando la persona está abierta al 
progreso  se compromete libremente. En el tipo de respuesta que dé se pone de manifiesto su 
potencial que es personal no de la sociedad. Para poder dar respuestas personales es menester tomar 
conciencia de la responsabilidad, de tomar conciencia de la capacidad de responder a los continuos 
llamados que desde la vida se nos hacen. Asumiendo una actitud pedagógica, implica valorar las 
manifestaciones personales promoviendo el  pensamiento autónomo es decir las respuestas desde sí 
mismo, tomando en cuenta el esfuerzo y trabajo personales. El tomar conciencia de este fenómeno 
y de la acción pedagógica hacen posible que el docente asuma una posición didáctica centrada en la 
investigación personal en la que cada alumno realizará sus propios hallazgos y sacará sus propias 
conclusiones. 
 
4. La persona alguien con capacidad de libertad y autonomía: para dar respuestas 
personales solo es posible en libertad o sea cuando elige sus propios medios y caminos al servicio 
del ser. De no existir la libertad o si elige medios que no le permiten crecer, el ser humano estará en 
proceso de destrucción. Lo anterior nos lleva a pensar que no se trata de una libertad cualquiera  
sino de aquella que está al servicio del ser dentro de un marco humano y con los límites que estos 
entrañan. La libertad   naturalmente tiene sus límites y posibilidades que están expresadas en 
nuestra propia existencia tomando como guía el tiempo, el espacio, la familia, la complejidad de los 
seres. Es tarea de la educación lograr un nuevo tipo de libertad  como medio de progreso social y 
humano que permita la realización personal y comunitaria. La relación pedagógica está basada en 
la confianza mutua y en una libertad negociada. Para dar cauce en el trabajo diario se sugiere la 
organización material que permita múltiples situaciones de opción y decisión; significa esto que 
cuando el maestro está orientando a uno o varios muchachos, otros se enrumban en otros trabajos 
porque saben lo que les corresponde hacer. Consiste también potenciar el diálogo entre estudiantes 
para potenciar la convivencia. 
 
5.La persona alguien con capacidad de interrogarse e interrogar al mundo que le rodea: el 
hombre se pregunta ¿Quién soy?, ¿De dónde vengo y a dónde voy?. Es en la búsqueda de sus 
respuestas como el hombre encuentra un verdadero sentido a su vida. Cuando esta preguntas 
quedan sin respuestas surge el vacío existencial fruto de la pobreza espiritual, este es un mal que 
aqueja a muchas personas. Solo el hombre está en capacidad de preguntarse sobre el sentido de su 
vida y de dudar incluso que la vida tenga sentido. No es obligación del maestro dar el sentido 
personal a la existencia, su labor se debe dirigir ayudar a encontrar respuestas a sus interrogantes. 
La respuesta debe estar en su interioridad que a su vez necesita de la exterioridad como por 
ejemplo tener un para quien ser y a quien amar. Normalmente el tipo de interrogantes más se 
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centran en lo cognoscitivo que no desarrollan la curiosidad ni la reflexión del estudiante y que con 
el tiempo desaparecen. Las condiciones que favorecen la curiosidad son factibles, otras dependen 
en algunos de los casos de decisiones que no están en manos de los maestros como por ejemplo 
contar con clases pequeñas, de la inexistencia de exámenes estandarizados. El maestro en cambio si 
puede propiciar observaciones de la naturaleza, visitas guiadas que ayuden alumno a cuestionarse 
sobre fenómenos del mundo. Por eso tiene importancia optar por la manipulación y la observación 
simultánea para producir una situación de aprendizaje óptimo. Es recomendable no valorar solo el 
resultado final o las respuestas rápidas sino el proceso de búsqueda.   
 
6. La persona alguien con capacidad de iniciativa y creatividad: cuando el ser humano da 
respuestas a sus interrogantes en libertad surgen estas como algo nuevo, propio de cada ser humano 
porque nace de lo más profundo. La necesidad de crecimiento de la persona hace que se vislumbre 
realizando no una obra cualquiera sino una especial que es construirse a sí mismo. Es posible 
cuando las personas y los grupos actualizan su potencial afectivo y mental y no sienten las 
presiones de la sociedad. Para posibilitar este comportamiento que da prioridad a la creatividad es 
imprescindible sacar al alumno de la rutina tradicional  que privilegia lo ya establecido, implica 
dejar el campo abierto con capacidad de proponer, de situarse en forma distinta de los demás ante 
un mismo problema y por admitir respuestas y soluciones diferentes. En el campo escolar para 
ayudar a la creatividad se puede optar por muchas actividades, pero la creatividad abarca mucho 
más como la capacidad de gestionar la propia existencia, tomar decisiones que nacen del interior. 
 
7. La persona alguien con capacidad de acción: la persona se siente realizada en la acción, 
lo contrario sería su decadencia. El carácter dinámico de la persona toma al progreso como una 
necesidad  y a la originalidad como una orden. La naturaleza del hombre no acepta la pasividad. 
Siente esa urgencia de dejar su huella, de transformar y cambiar y no solo de ser cambiado. 
Analizando este aspecto desde el aprendizaje, éste debe ser considerado como  descubrimiento 
donde la inteligencia juega un rol primordial antes que la memoria. La función del alumno es por lo 
tanto la búsqueda y, la acción del profesor ayudan cuando el alumno busca. La búsqueda es el 
verdadero sentido del estudiante ya que solo el ejercicio hace que trabaje la mente humana. La 
investigación es el método natural de aprendizaje. Nadie puede negar que lo descubierto por 
nosotros mismo  es algo que no se olvida; que es mejor ser partícipe de un debate antes que un 
mero espectador. La metodología activa es la que ayuda a privilegiar la acción. El aprendizaje que 
se hace por descubrimiento se basa en algunos elementos cognoscitivos pero también afectivos 
como: curiosidad, pasión, entusiasmo y, experienciales como: cuidado, autodisciplina, confianza en 
sí mismo, emoción por el descubrimiento. Pero lamentablemente no se cuenta con una didáctica y 
pedagogía coherente, se sigue formando a las personas como en serie; aunque no se puede negar 
que existen algunas experiencias diferentes, pero no dejan de ser aisladas. 
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8.La persona alguien con capacidad de apertura, de orientación hacia algo, dispuesta a la 
comunicación y a la participación:  los seres humanos somos seres interpelados desde dentro y 
desde fuera, somos personales pero también tenemos una dimensión social; ambas son 
constituyentes de una personalidad equilibrada. No estamos formados para nosotros sino que 
somos una tendencia hacia y para los demás; cualquier logro personal no se lo puede concebir para 
uno mismo  sino en función del compromiso con los otros. El ser humano siempre está en relación 
con el mundo, con la comunidad humana   y en un maravilloso intercambio entre el interior y el 
exterior.Sobre la comunicación y la participación, cuando demos a los demás lo que somos se 
puede hablar de una auténtica participación. La comunicación y participación solo pueden darse en 
un ambiente de ese tipo, a veces ni siquiera hay el diálogo más elemental. Para participar hay que 
tener lago que comunicar a pesar de vivir en medio de los más tecnificados medios  de 
comunicación, en nuestra sociedad hay poca participación. La comunicación a la que se hace 
referencia no tiene que ver con hechos informativos, sino de la expresión personal de lo que somos. 
Las actividades didácticas que ayudan a una mejor comunicación y participación están relacionadas 
con la disposición y el orden del material. Las actividades escolares y extraescolares que vayan 
dirigidas al alumno como persona sin inventar fórmulas para  que el individuo viva una experiencia 
prefabricada cuyas respuestas se conocen de antemano. En esta parte quiero hablar del proceso del 
encuentro con el otro, situación que no es fácil ya que se requiere de la toma de conciencia de la 
existencia del otro. Otra condición es procurar entender que tengo algo en común con el otro. Esto 
hará posible    vivir la solidaridad. Otra opción es entender el otro y yo somos diferentes y que 
desde su realidad es capaz de superarse y que necesita del respeto para poder llegar a serlo que 
tiene que ser. Si somos capaces de llegar a superar todos estos momentos se puede poner al servicio 
de los otros y vivir la alegría de la entrega es mejor que morir por ellos. 
 
9. La persona ser abierta a la trascendencia: el hombre descubre que su fin es constituirse 
en persona, pero también descubre que está orientado a un fin superior; la trascendencia que la 
consigue con la vivencia de unos valores. El hombre no puede dejar de desear aquello que le 
provoca bienestar como la verdad, la justicia y la paz; esto no los puede conseguir con los avances 
científicos – técnicos que solo provocan bienestar material y no el espiritual. En el campo 
educativo ha habido la preocupación por el personal, por los programas, por lo material;  pero se ha 
descuidado  los valores de los cuales depende la calidad del trabajo. 
 
2.2.4.4. Satisfacción docente 
 
En algunos países gran parte de la discusión docente se centra en la suposición de que las 
escuelas son instituciones que deben ser modificadas. Las escuelas hoy son sitios muy uniformes 
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con un control de la palabra por parte del docente. Además de las tareas propias, los docenes deben 
conseguir disciplina, trabajar en procedimientos no educativos como presentar informes, asistir a 
reuniones, en ocasiones hacer planificaciones en equipo. Al respecto los docentes de un estudio 
realizado en Estados Unidos,  hacen referencia a la naturaleza frenética del día escolar. Ellos 
describen la tensión y el estrés que provocan las clases numerosas de estudiantes, las limitaciones 
de los materiales disponibles y el mantenerse en un día de trabajo de ochos horas diarias.  
 
La realidad anotada anteriormente, ha sido tomada, debido al gran parecido que tiene con 
las instituciones educativas del Ecuador y la realidad docente, al ponerse en vigencia la nueva Ley 
de Educación que contempla algunos cambios, entre ellos la jornada laboral de ocho  horas diarias. 
Las características anteriores podrían ser un reflejo de lo que está pasando o puede suceder en 
nuestro contexto.  
 
El sentir docente se refleja en el pensamiento expuesto en Gentili, P. (2004)  quien sostiene: 
 
Yo siento que te sientes muy frustrado, en especial cuando, 
digamos, eres un maestro de matemática y tienes que manejarte 
con 32 niños en una clase y 8 niveles diferentes de habilidad, no 
tienes más que un libro, ningún  dinero adicional para salir y 
conseguir (más), nada de tiempo para sentarte y corregir o el 
conocimiento para modificar aquel programa de estudios. Y aquí 
estás…Cuentan con que les enseñes a todos ellos. No tienes ayuda, 
ninguna clase de apoyo… ¿Y qué es lo que haces? ¿Y cómo llegas 
a hacer lo que esperan de ti? Y algunos equipos harán uso de 
recuperatorios  este verano, lo cual considero es algo excelente. 
Puedes alejarte de las meras presiones del solo hecho de estar aquí 
8 horas al día. Son las constantes interrupciones. Las reuniones de 
estímulo. Las tutorías…De los 180 días que te asignan como 
docente para enseñar a estos niños, quizás seas afortunado si 
enseñas 120 o 110.     
 
Algunos de los aspectos sentidos por este docente, pienso que, también serán 
sentidos por algunos docentes en el Ecuador, al experimentar cambios en la forma y ritmo de 
trabajo. Un ejemplo de esto es la disponibilidad del docente después de las horas clase, para 
servir a los estudiantes. Puede que a futuro este sistema dé mejores resultados por la 
dedicación del docente; pero creo que aún no se han generado las condiciones físicas, la 
adaptabilidad y los recursos necesarios para propiciar los cambios con eficiencia. 
 
Es cierto que nuestro sistema educativo contempla incentivos como los que constan 
en el Acuerdo Ministerial, emitido por la Ministra de Educación Gloria Vidal Illinworth que 
dice: “Los directivos y docentes que alcancen en las evaluaciones niveles excelentes y muy 
bueno, recibirán un estímulo económico anual, por cuatro años”. Al hablar de las 
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evaluaciones en el campo docente, uno de los elementos a evaluar es el desempeño docente, 
según la LOEI los resultados servirán, también,  como requisito para acceder a un ascenso de 
categorías y en el caso de obtener notas altas, como se dijo antes, habrán los estímulos 
económicos. Esto ya se está dando en nuestro sistema educativo. Pero creo que es necesario 
hacer conocer las reacciones de docentes que ya han experimentado  mecanismos de 
incentivos similares a los que se realizan en nuestro país. Expongo de manera resumida su 
sentir, lo hago debido a que en el Ecuador en vista de la reciente implementación de la nueva 
LOEI no he encontrado estudios sobre el sentir del  docente con respecto a estos cambios. La 
síntesis que se expone se basa en  el estudio contenido en TeachersCollegeRecord. Se 
estableció un sistema de ascenso dentro de la carrera como incentivo, según aquello se 
evaluaba a los docentes y según los resultados de las evaluaciones, ellos podían aumentar su 
nivel de salario, solicitar puestos especiales en un área que desee. Aquello tuvo 
implicaciones, según se desprende, en el incremento de  trabajo fuera del lugar destinado 
para esta actividad; lo que a simple vista era premiado se constituyó en un alto número de 
exigencias impuestas sobre los docentes y sus expectativas. Según lo expuesto el puntaje 
sirvió para aumentar la presión sobre los maestros. Al comentar sobre los talleres, éstos 
incluían una gran cantidad de trabajos ocultos lo que disminuía el tiempo para destinar a 
otras actividades de vital importancia docente. En esta realidad a la que estoy haciendo 
referencia se menciona a los docentes mentores o modelos. Ellos  disponen de premios 
monetarios  y de tiempo libre para trabajar con otros docentes tanto nuevos como con 
aquellos experimentados. Los docentes creen que el trabajo de ellos es importante, pero a su 
vez, empezaron a experimentar aumento en sus responsabilidades y empezaron también las 
quejas al darse cuenta que el número  de horas de trabajo aumentó considerablemente y que 
no podían seguir teniendo este ritmo de trabajo. Las quejas sobre el cansancio que produce el 
mecanismo es constante, pero a diferencia de los docentes, los mentores no sentían 
arrepentimiento de haber optado por esta actividad y creían que estaban haciendo una 
contribución con la educación al hacer algo bueno fuera de sus aulas de trabajo.  
 
1. Reformas y docentes un desencuentro crónico: en Latinoamérica la insatisfacción 
docente con respecto a la educación  se ha mantenido, sobre todo de la estatal. El tratamiento 
administrativo de la problemática educativa al no contar con la participación activa del 
docente, ha provocado el enfrentamiento del magisterio con los gobiernos de turno. La no 
participación docente ha tenido como consecuencia la disminución del ánimo de cooperación 
de los profesores con el estado y la sociedad. No se puede desconocer, también, la poca 
aportación de las dirigencias al no propiciar el protagonismo del cambio desde el nivel 
docente. Lo que se ha tenido es más bien un rechazo a todo aquello que implique cambio. A 
pesar de estas situaciones existen  experiencias de reformas, aunque sean aisladas son 
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consideradas importantes, son realizadas por algunos docentes en algunas instituciones 
educativas y, esto es digno de tomar en cuenta. 
 
Quiero referirme en esta parte a las Reformas Educativas y los docentes, porque es 
un tema muy cercano a nuestra realidad. Cárdenas, A.(2000) considera: “ El conflicto entre 
reformas y docentes no es nuevo. La resistencia y la protesta docente forman parte de la 
historia de la reforma educativa en esta región. Porque el problema docente mismo es un 
problema crónico, nunca encarado ni resuelto de manera terminante en nuestros países”(Pág. 
215) . Como puede notarse el enfrentamiento entre reformadores y docentes no sucede solo 
en nuestro país, es propio de Latinoamérica. Ya que como testigos podemos manifestar que 
hay la percepción de que pese a las buenas intenciones que puedan existir y a pesar de ser 
conscientes de los cambios que exige la educación ecuatoriana, no hay  el involucramiento 
del docente. 
 
Según el autor al que estoy haciendo referencia en los países latinoamericanos la 
oposición ha tomado algunas formas, frente a la reforma educativa.   Una forma es el boicot 
y enfrentamiento abierto en ciertos casos y momentos han sido  estampados en la conciencia 
pública e internalizados por los propios docentes para asumir o para argumentar en contra 
como una oposición al cambio educativo. Parece que esta posición tiene una explicación en 
el tradicionalismo del sistema escolar y de los docentes, en el miedo a emprender en cambios 
y la defensa de sus propios intereses por encima de los propios de la educación del país. 
Algunas razones existen para la protesta y han estado relacionadas con las reivindicaciones 
de tipo económico, formación y profesionalización docente, así como el derecho a la 
participación en consultas y propuestas. Estos han sido reclamos permanentes del magisterio 
en América Latina. Como lo dije anteriormente la falta de propuestas y algunas debilidades 
internas y estructurales como parte de las organizaciones docentes, han sido analizadas en 
los últimos tiempos y han surgido algunas iniciativas como organización de congresos y 
otros eventos para elaborar propuestas que nazcan de los propios docentes. 
 
El criterio en torno al deterioro de la educación varía dependiendo de quien venga. 
En el caso de los reformadores, algunos consideran al docente como gasto, problema, 
insumo, ejecutores, beneficiarios, responsables de la baja calidad de la educación y de su 
mejoramiento. Las organizaciones docentes vistas desde la misma óptica son: corporativas, 
politizadas e ideologizada, intransigentes, no representativas, contrarias al cambio, sesgadas 
e inconformes. Desde el punto de vista de los docentes y sus organizaciones el sentir docente 
según Cárdenas, A.(2000), es:  
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El “sentir docente” en torna a la situación educativa actual y a las 
reformas educativas en particular, no es fácil de resumir ni en “la 
insatisfacción salarial”, ni en la “baja autoestima” ni en la “falta de 
gratificación y reconocimiento social de su tarea”. Entre más 
salario y menos frustración se reparte una amplia gama de 
sentimientos, percepciones, estados de ánimo, expectativas, que 
ponen de manifiesto los docentes en los distintos países, a lo largo 
y ancho de esta región. 
 
Como se puede notar la insatisfacción no está precisamente en lo que a simple vista 
parece ser, existe algo más que la produce. Los docentes en el Ecuador como en otro países 
sentimos ciertos temores. Uno de ellos es el caos o desorden producido por reformas que 
vienen desde arriba y también de las familias quienes acarrean una realidad familiar y social 
con la que los docentes, tenemos que enfrentarnos. Hay otro aspecto que se debe destacar y 
es el escepticismo al considerar que las reformas vienen y se van sin producir los cambios, a 
veces ni siquiera salen del papel. Otra creencia a nivel docente es que no hay novedad sino 
un mero cambio de terminología, lo que para los reformadores  son verdaderas revoluciones 
educativas para los docentes no lo son. No puedo dejar de mencionar la incertidumbre pues 
los docentes creemos que son impuestas, en ocasiones, muy rápido y esto implica 
reestructuraciones, horarios, planificaciones, etc. Otro sentir es la sospecha por que se cree 
que no todo lo que implica una reforma está expuesto, aquello sucede a veces por no poseer 
la información necesaria. Los maestros en un gran número, según lo que se ha podido notar 
temen a las exigencias porque están convencidos que los cambios traerán consigo el 
cumplimiento de requisitos, cuyo cumplimiento es obligatorio para no verse forzados a salir 
del puesto. También hay el sentimiento de la exclusión porque sienten que los cambios han 
sido propuestos sin tomar en cuenta su participación. Los nuevos conceptos no son 
entendidos y se opta por tomar únicamente nuevas terminologías. Experimentan pérdidas 
porque creen que ya no tienen autonomía, derechos laborales, reconocimiento social, 
especificidad de su tarea. Otro aspecto que suele aparecer es la pérdida de identidad frente a 
los roles asistenciales que ha tenido, hay la necesidad de asumir la posición de un trabajador 
público, profesional,  intelectual, facilitador de aprendizajes; entre otras características. 
Sienten asedio porque piensan que la sociedad los señala como responsables tanto de los 
problemas como de las soluciones en educación. 
 
La amenaza también está presente desde algunos frentes particularmente desde la 
tecnología, la evaluación y la creciente participación de los padres a quienes se les ha 
otorgado mayor poder. Todo esto ha incidido para que  los docentes adquieran niveles de 
estrés, deterioro de la salud física y mental. No se puede dejar de mencionar la beligerancia 
que se hace presente entre aquellos docentes que tienen un criterio favorable a la necesidad 
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de la existencia de reformas educativas frente a aquellos que creen que sus derechos, su 
dignidad, orgullo, compromiso, apostolado no son valorados.    
 
Aparte de los aspectos analizados existen otros que inciden de alguna manera en el 
nivel de satisfacción en la docencia como son: el aspecto económico,  los resultados 
académicos obtenidos por los estudiantes, la vocación; en esta parte analizaré de manera 
rápida estos elementos. 
 
Según la investigación sobre proyecto principal de Educación en América Latina y el Caribe,  
realizada por  la UNESCO 1994: 
Hay un bajo nivel de satisfacción tanto por los resultados 
académicos de los alumnos como por los niveles de salarios. Esto 
los lleva  a buscar una salida del sistema escolar, en especial del 
área rural, con lo que se descuida la actividad docente por 
considerarse transitoria. Se han examinado diversos indicadores 
que muestran baja satisfacción. Al examinar la vocación se observó 
que “si tuvieran que volver a empezar” cerca del 40% de las 
maestras optaría por otra profesión. Al examinar su formación sólo 
cerca del 10% considera que ella “fue un aspecto gratificante” y en 
dos países son muy pocos los que consideran haber  cumplido sus 
expectativas; en cambio se observa que casi todos declaran requerir 
más formación, incluyendo a cerca de un tercio que considera 
necesitar formación en lecto-escritura. Finalmente, también es un 
indicador de insatisfacción la gran presión que existe por migrar 
del campo a la ciudad. Esta percepción de insatisfacción, detectada 
a través de esta media docena de indicadores, explica que muchas 
traten de tener a sus hijos en escuelas privadas y se complementa 
con una visión de rápido deterioro. Más del 80% de las maestras 
afirma que “la calidad de la educación se ha deteriorado en los 
últimos años” (87%, 90%, 82%). 
 
Sobre el nivel de satisfacción del docente concuerdo en algunos aspectos como los 
causantes de la insatisfacción, uno de los aspectos que para mi criterio no es motivo de 
insatisfacción es la posibilidad de migrar del campo a la ciudad, puesto que, hoy la nueva Ley 
Orgánica de Educación Intercultural, contempla la participación mediante concursos  y con 
bonificación por vivir cerca del lugar a donde se quiere pedir el cambio. Los otros aspectos creo 
que si son motivo de insatisfacción en el Ecuador también. 
 
En algunos casos se incrementa el malestar frente a abusos de poder y al traslado o ascenso 
por razones ajenas al mérito profesional. En las escuelas que atienden a sectores medios y altos se 
agrega la pérdida del respeto del alumno y de las familias hacia el docente y en las que atienden a 
sectores bajos y rurales la violencia. La insatisfacción está estrechamente asociada, en muchos 
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casos, a problemas de salud tanto reales como simulados y, por ende, ambos están relacionados con 
los bajos salarios.   
 
En el Ecuador nos encontramos en una etapa de transición a una nueva Ley de Educación 
que contempla cambios sustanciales también en el campo de los salarios, aspecto que se mostró 
anteriormente. Situación  que al parecer tiene mayor  aceptación a nivel de docentes jóvenes. En el 
caso de la jornada laboral, ésta se extiende de acuerdo al Art. 117.- De la LOEI.- La jornada 
semanal de trabajo será de cuarenta horas reloj, de la siguiente manera: seis horas  Pedagógicas 
diarias, cumplidas de lunes a viernes. El tiempo restante hasta cumplir las ocho horas diarias estará 
distribuido en actualización, capacitación pedagógica, coordinación con los padres, actividades de 
recuperación pedagógica, trabajo en la comunidad, Planificación, revisión de tareas, coordinación 
de área y otras actividades contempladas en el respectivo Reglamento. Esta normativa no ha sido 
aceptada con beneplácito, puesto que, constituye un cambio radical comparado con la jornada 
laboral  contemplada en la anterior ley de educación. 
 
2. Sueldo de los docentes: en el caso del Ecuador la nueva Ley de Educación aprobada en 
marzo del 2011 contempla que es derecho del docente, Art. 10 numeral a:“Recibir una 
remuneración acorde con su experiencia, solvencia académica y evaluación de desempeño, 
de acuerdo con las leyes y reglamentos vigentes, sin discriminación de ninguna naturaleza”. 
Pág. 14. A su vez el escalafón docente se define según el art. 111.- definición.-  
 
El escalafón del magisterio nacional, constituye un sistema de 
categorización de las y los docentes pertenecientes a la carrera 
docente pública, según sus funciones, títulos, desarrollo 
profesional, tiempo de servicio y resultados en los procesos de 
evaluación, implementados por el instituto nacional de evaluación, 
lo que determina su remuneración y los ascensos de categoría.  
 
Los salarios de los docentes han tenido un cambio drástico, sobre todo, para los 
docentes que se inician en la carrera profesional como se puede observar en la  tabla de 
sueldos y salarios; sin embargo considero que tomando en cuenta el tipo de trabajo que 
realizamos los docentes no se nos debe ubicar en igualdad de condiciones laborales que los 
demás servidores públicos ya que la responsabilidad  es mayor por el hecho de trabajar en la 
formación integral de las personas  que están bajo nuestra responsabilidad  . 
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Tabla 1: Sueldos de los docentes 
Criterio Ubicación en la 
nueva 
categoría 
Equiparación con 
escala de SENRES 
2009-0065 
 
Sueldo 
Mensual 
Los docentes públicos sin título 
profesional(bachilleres, técnicos y 
tecnólogos) conremuneración unificada 
menor a US $ 500 
Categoría J  
 
Servidor público de 
servicio 1  
500 
Los docentes públicos con título de 
profesor ocon una remuneración 
mensual a US $ 640 
Categoría I                                                       
 
Servidor público de 
apoyo 3 
640 
Los docentes públicos con título de 
profesor conuna remuneración mensual 
unificada mayor a US 
$ 641 y menor a US $ 695 
 
Categoría H 
 
 
 
Servidor público de 
apoyo 4 
 
695 
Los docentes públicos con título de 
licenciado enciencias de la educación o 
con una remuneraciónmensual unificada 
menor a US $ 775 
Categoría G  
 
Servidor público 1 
 
775 
Los docentes públicos con una 
remuneraciónmensual unificada entre 
US $ 776 y US $ 855 
Categoría F  
 
Servido público 2 
 
855 
Los docentes públicos con una 
remuneraciónmensual unificada entre 
US $ 856 y US $ 935 
Categoría  
 
 Servido público 3 
 
935 
Los docentes públicos con una 
remuneraciónmensual unificada entre 
US $ 936 y US $ 1.030 
Categoría D  Servido público 4 
 
1030 
Los docentes públicos con una 
remuneraciónmensual unificada entre 
US $ 1.031 y US $1.150 
Categoría C 
 
Servido público 5 
 
1150 
Los docentes públicos con una 
remuneraciónmensual unificada entre 
US $ 1.151 y US $1.340 
Categoría B  
 
Servido público 6 
 
1340 
Los docentes públicos con una 
remuneraciónmensual unificada entre 
US $ 1.341y US $ 1.590 
Categoría A  
 
Servido público 7 
 
1590 
Los docentes públicos con 
remuneraciónmensual unificada mayor 
a US $ 1.590 
Categoría AA  
 
Ajuste determinado 
por la autoridad 
competente en 
materia de 
remuneraciones del 
sector público 
El sueldo 
que percibe 
actualmente 
con el 
ajuste 
salarial 
respectivo 
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3. Consumismo: el consumo es un factor de importancia para el análisis de los sistemas de 
estratificación. En la actualidad el consumo da fundamentos para las nuevas estratificaciones 
sociales. En las sociedades actuales hay una división muy marcada entre aquellos que satisfacen 
sus necesidades de consumo a través del mercado y los que hacen lo mismo pero a través de los 
beneficios que ofrece el estado. En definitiva la identidad de la persona se manifiesta a través del 
consumo, en lugar de la producción. El trabajo si bien es cierto ha perdido importancia como fuente 
de identidad social, pero, no ha perdido la capacidad de ser proveedor de bienestar material. 
 
El significado de consumo ha dado gran importancia al papel del status que se expresa en 
los modos de vida y las prácticas de consumo. Ha surgido entonces una nueva clase media que 
incluye a los comerciantes de necesidades que existen para preparar las exigencias de trabajo de la 
nueva economía de servicios, que demanda cada vez mayores exigencias sociales y aparecen 
quienes ofrecen tales habilidades como terapeutas, expertos en buena condición física, consejeros, 
etc. 
 
Otra consecuencia  es el contraste entre las necesidades primarias no atendidas y la 
creación de necesidades superfluas de nuestra sociedad de consumo; se busca lo que no puede 
satisfacer a la naturaleza humana, se desvía la atención hacia valores que no son tales. Estas 
actitudes conducen al vacío existencial, a la pérdida del verdadero sentido de la vida, 
convirtiéndose en la enfermedad colectiva de la sociedad actual; los jóvenes  sufren ya esta 
carencia de sentido y buscan evasiones a través de la droga y el alcohol.  
 
2.2.5. Los docentes entre la colaboración y la resistencia 
 
2.2.5.1. Características y convicciones de los docentes 
 
1. Características del ecuatoriano: para hacer un acercamiento de quién es el docente, 
cuáles son sus características y sus convicciones; voy a hacer primero una breve descripción del ser 
ecuatoriano; cuáles son sus creencias  y costumbres. El recordar estos aspectos culturales  me 
ayudará a ubicar al docente dentro de un marco específico. 
 
Ayala Mora. E, (2009), en su obra Ecuador Patria de Todos, destaca: 
 
 En términos culturales hay un estereotipo del ecuatoriano, aunque 
se trata solo del serrano típico: mestizo alto andino, de 
temperamento reservado, católico aunque fuera de nombre, habla 
un castellano característico, juega cuarenta y se toma unos tragos 
de aguardiente al son de pasacalles y pasillos. 
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Creo que definir culturalmente al ecuatoriano y serrano en particular como lo hace el autor 
es muy simple. La cultura en el Ecuador es muy rica, varía de una población a otra  y  no se puede 
definir al ecuatoriano con tan pocas costumbres y características. 
 
Pero los ecuatorianos somos diferentes aun entre nosotros y no se puede aplicar un cliché 
general. Pero en medio de la diversidad hay características nacionales de las que todos 
participamos. Los ecuatorianos compartimos una historia común que se origina en el poblamiento 
aborigen, enriquecido con la presencia de otros pueblos indígenas, de los colonizadores españoles, 
de los africanos traídos aquí así como de las migraciones, también mencionamos como 
característica que nos une el esfuerzo de ir construyendo una nación venciendo grandes 
dificultades. Pero hay otras cosas que también son nuestras, aunque originalmente fueron 
indígenas, mestizas o negras como: la minga, el castellano y los ritmos afro. 
 
No podemos dejar de mencionar la reciprocidad como característica nuestra heredada de 
los indígenas que se la puede evidenciar en prácticas como la minga. El castellano es el idioma que 
con el tiempo se transformó en el idioma generalizado, aunque hay pueblos indígenas que 
preservan su lengua ancestral. Pero el castellano o español es nuestra lengua oficial y vehículo de 
relación entre los ecuatorianos y con una gran porción de la humanidad. Finalmente no se puede 
dejar de destacar que al igual que otros países de mundo los ritmos afro se oyen y se bailan, en 
todas las regiones y estratos. 
 
La práctica docente depende de algunos factores como las convicciones y características 
que tienen los docentes, aspectos que dependen de muchos factores como ya analizamos 
anteriormente, pero no se puede desconocer la relación también con nuestra identidad. 
 
2. Convicciones docentes: el maestro tiene algunas convicciones. Si hablamos del proceso 
de enseñar y aprender, al preguntar a un grupo numeroso de maestros, en un estudio realizado por 
los maestros Wehliny y Chartes,  ellos contestan así: el acento en el contenido temático, la 
ideología del ajuste personal, la autonomía del alumno versus la dirección del maestro, la 
separación emocional, la consideración del punto de vista del alumno, el orden de la clase, el 
desafío del alumno, el aprendizaje integrativo.  
 
Estas creencias o convicciones tienen una explicación. Al hablar del acento en el contenido 
temático, el maestro tiene la seguridad que en sí mismo tiene un valor educacional. Por esta razón 
los maestros creen en la necesidad del dominio de los contenidos. Cuando se habla de la ideología 
del ajuste personal, se está haciendo referencia a la convicción de los docentes de organizar el 
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proceso de instrucción en función de los intereses y necesidades del alumno; el requisito es que el 
maestro debe sentir un interés superior por la higiene mental y el sentido de seguridad personal del 
estudiante. Una convicción es la autonomía del alumno versus el control del maestro, ésta es una 
convicción de naturaleza polar. El centro del control del aprendizaje puede estar en el alumno o en 
el profesor. Por un lado está la creencia de que es el maestro quien debe guiar el proceso, mientras 
que por otro está la convicción de que la iniciativa debe partir de los alumnos. 
 
La presencia de documentos de naturaleza legal, que garantizan la iniciativa de los 
educandos con respecto al proceso de aprendizaje, en la práctica no se da tal libertad. El docente, a 
lo mejor no tiene la fe suficiente en la capacidad del alumno para que éste tome la iniciativa y sea 
el protagonista de un aprendizaje espontáneo. Los maestros autores del estudio sostienen que la 
eficiencia del maestro reposa en la capacidad de mantener cierta distancia respecto de los 
estudiantes, aseguran que los alumnos sienten cierta motivación cuando los maestros están un tanto 
apartados de los asuntos interpersonales de la clase. Aparece una convicción docente que tiene que 
ver con la consideración del punto de vista del alumnado, aunque parece contradictoria con al 
anterior, hay la creencia que la empatía es una estrategia que ayuda a la enseñanza. Cuando el 
docente es capaz de ver el mundo como lo ven los jóvenes, cuando encuentra tiempo para ayudar 
en los problemas especiales; el maestro estará propiciando un ambiente adecuado para mejorar la 
enseñanza. Hablando de   otra creencia docente, la seguridad que tiene  sobre el orden en la clase, 
es decir que el mejor ambiente es aquel que está libre de distracciones, con este sentir es el maestro 
quien impone el orden; existe, entonces,  gran fe en el sentido de no creer en la autonomía del 
alumno para crear un ambiente favorable. Cuando se está convencido  del desafío al alumno, se 
tiene la certeza de que es fundamental retar al estudiante a abordar tareas que están más allá de su 
fácil comprensión,  la enseñanza eficiente se distingue por un matiz de esfuerzo y tensión. Cuando 
los estudiantes tienen un vigoroso ritmo de trabajo, éste lo impone el maestro por lo que no se 
puede confiar en la iniciativa del alumno. La última convicción hace referencia al aprendizaje 
integrativo, los docentes creen que un tema está realmente entendido cuando los alumnos pueden 
relacionar lo aprendido con las experiencias que ellos tienen; en consecuencia la enseñanza no 
debería enmarcarse únicamente en las aulas sino que debería integrarse a los grandes objetivos de 
la educación constantemente, fuera del aula también. 
 
Considero que si bien es cierto se expuso algunas de las convicciones docentes, no se 
puede tomar aquello como algo generalizado. El maestro puede elaborar su propio criterio, ya que 
este asunto no deja de ser personal. Es menester tomar en cuenta que influyen de manera 
importante los ambientes concretos en que cada uno actúa. Además no se puede desconocer que 
entre las creencias expuestas hay algunas contradicciones que pueden acentuarse según sea el 
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estilo, edad  del docente, por ejemplo. El docente joven tiene cierta confianza en la autonomía del 
alumno, siendo esta una convicción que aparece constantemente en lo citado. 
 
3. Características de los docentes: los docentes tienen muchos aspectos que les 
caracterizan, analizando desde el factor edad, posee algunas particularidades.Cuando el docente 
empieza su carrera, la actitud frente a sus estudiantes puede parecerse a la de un hermano  mayor, 
con sus pronunciamientos de satisfacción con respecto a la profesión. Consideran los problemas de 
disciplina como un reto. Si el docente se encuentra en la etapa intermedia de su carrera  de 35 a 40 
años, empieza a tener preocupación por perder el contacto íntimo con los alumnos, pero por otro 
lado empieza a sentir serenidad y seguridad; asumen un rol como de padre frente a sus alumnos. 
Los maestros creen que a medida que envejecen,  los alumnos hacen un poco más difícil la tarea. 
Lo que sucede en esta etapa es que los maestros piensan que los estudiantes se preocupan más por 
la edad y como respuesta, cuando son preguntados, tienden a dar evasivas. En otro aspecto, el 
maestro tiende a dedicarse más profundamente a su profesión a costa del sacrificio en actividades 
externas.  El otro grupo de maestros que se encuentran al final de su carrera, en cambio, suelen 
quejarse de la falta de capacidad para seguir el ritmo de jóvenes enérgicos, creen que los alumnos 
son cada vez peores y que los nuevos maestros son menos dedicados que los de antes. Los maestros 
de este grupo, al igual que el anterior, también sienten preocupación por la pérdida de 
identificación con los estudiantes, por la pérdida del vigor físico y el tiempo que les faltaba para 
culminar su vida profesional, empezaba a parecerles larga  y esto empezaron a sentir desde el 
momento mismo en que empezaron a perder el contacto estrecho con los estudiantes. También está 
presente la impotencia y la frustración, que según ellos tienen origen en las políticas 
administrativas, actitudes públicas hacia ellos y en las actitudes de los alumnos que cada vez se 
vuelven más difíciles. Los maestros experimentados, de acuerdo a un estudio de  John Gabriel y 
Phipip Jackson;  sienten satisfacción en el éxitos de sus alumnos, mientras que para los jóvenes la 
satisfacción se presenta en las vacaciones o en los elogios de las autoridades. 
 
Debo mencionar que lo expuesto no se puede generalizar. Existen en nuestro campo 
docente maestros avanzados en edad que por sus características de personalidad, piensan como 
jóvenes, adoptando una actitud juvenil frente a sus alumnos; mejorando la relación en el aula. No 
se puede dejar de destacar la satisfacción que maestras y maestros obtienen gracias a la actitud de 
responsabilidad o por la participación en determinadas esferas en las instituciones por lo que gozan 
de cierto status, aspecto que es valorado por sus alumnos, considerándolo como la parte fascinante 
del mundo adulto. 
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2.2.5.2. Peligros que se oponen a los verdaderos cambios 
 
En el momento de pretender cualquier innovación nos encontramos con algunas 
resistencias y con algunos peligros que debemos evitar. En el campo docente y en muchos lugares 
suceden cosas como las que se anotan. 
 
1. El arribismo: es la actitud de muchas personas, es una especie de paracaidistas, nadie 
sabe cómo llegaron, pero están ahí. Son el gran peligro de toda reforma debido a su inoperancia. 
Gente de la que muchas de las veces dependemos para poder actuar. Llevan un supuesto liderazgo, 
pero a la hora del compromiso son un verdadero obstáculo; les interesa ser vistos como portadores 
del estandarte, pero el trabajo serio, paciente, oculto, sin exhibición; lo evaden, no les interesa. No 
son sus méritos los que les han proporcionado su posición, sino ese entramado de relaciones 
“parásitas” de las que viven y a las que después desprestigian por su actitud.  
 
2. El creerse próceres: este peligro se puede presentar en forma individual o de grupo con 
la idea clásica “lo que yo propongo o proponemos es lo que sirve”. Con el signo del individualismo 
en lo que hacen buscan sus intereses personales. Nadie posee la verdad absoluta, se necesita la 
confrontación de verdades para extraer la mayor riqueza humana. Estar abiertos a la verdad de los 
otros, sería la actitud conveniente.No se puede entender que en las instituciones educativas que 
tienen los mismos objetivos, vivan en continua competencia, tampoco se pueden entender esas 
auténticas enemistades entre personas de una misma institución, porque es difícil crear un clima de 
unidad. Que importante es tener en cuenta que no es el camino correcto incapacitarnos con estas 
situaciones para cumplir nuestra función y misión, o, desautorizarnos partiendo del irrespeto, falta 
de comprensión y la no aceptación mutua. 
 
3. Los clanes: es un problema muy presente en las instituciones educativas y está 
relacionado con el anterior. Suelen darse grupos de personas que acaparan puestos claves, sirvan o 
no. Aquí la capacidad es secundaria lo que vale es la manipulación y el control, pertenecer al grupo 
y gozar de ciertos privilegios. Estos grupos son absolutamente paralizantes, ya que la importancia 
radica en pertenecer al grupo de control y no en comprometerse con y para, porque tienen 
capacidad. Al final de estos procedimientos son las instituciones educativas las perjudicadas al no 
brindar las condiciones para un eficiente trabajo. 
 
4.Los mitos: es creer en la deformación de la realidad. En el campo docente se tiene 
muchas veces, la creencia  de que nada se puede hacer ante esta realidad si otros no lo han hecho. 
Este comportamiento lo que demuestra es un complejo de inferioridad, baja autoestima y dar 
demasiada importancia a otras experiencias que pueden ser válidas para otras realidades.Es 
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imprescindible tener criterios personales y de grupo, ser observadores y verdaderos analistas de 
cada realidad  para poder estar abiertos a cualquier aportación y experiencia. 
 
5. El conflicto generacional: los cambios se hacían muy lentos, el futuro era previsible. 
Hoy estamos ante un mundo que cambia muy rápido y por tanto necesitamos una mente muy 
abierta a la prospección e innovación. La juventud quiere cambios, pero no un cambio lento lo 
quiere todo y ya; actitudes que contrastan con las posturas conservadoras del adulto; que provocan 
cierto temor y pueden llevar a no saber ceder el paso, no querer retirarse a tiempo y tener el criterio 
equivocado que para acceder a mejoras es suficiente la edad cronológica; sin que esto implique 
mayor experiencia.Conciliar las dos fuerzas el entusiasmo joven con la prudencia y experiencia es 
un criterio inteligente para la integración de un buen equipo vivo y dinámico sin desperdiciar 
ninguna de las fuerzas, tomando conciencia de que nos necesitamos mutuamente. 
 
6. El compañero sombra: hay ocasiones en que los obstáculos  más fuertes para el cambio 
son los propios compañeros que propician un ambiente desagradable a quien pretende hacer las 
cosas mejor; en el fondo lo que rechazan es la rutina e inmovilismo que ellos mismos 
representan.Todos necesitamos ser acogidos en el grupo humano en el que trabajamos. Si nos 
aíslan o nos aislamos de los demás, aislamos a nuestros estudiantes y les imponemos algo ilógico. 
No nos podemos encerrar en la soberbia de que yo valgo más porque tengo títulos o experiencia; es 
perder la oportunidad de una vida nueva, renovada, promotora de nosotros mismos. Hay títulos que 
solo los da la vida, la experiencia hecha vocación y dedicación auténticas de servicio. 
 
2.2.6. Conflicto en las organizaciones 
 
Las relaciones humanas son un elemento que impulsa al hombre a aumentar la 
productividad en el trabajo. Cuando se habla de equilibrio, se relaciona con el paralelismo que debe 
haber entre trabajo y sociedad, con el objeto de proporcionarle al hombre no solo trabajo sino salud 
mental. Definiendo al conflicto, éste es un  proceso interpersonal que surge de desacuerdos sobre 
las metas por lograr o los métodos que se usarán para lograr las metas. Además de las razones 
relacionadas con metas o métodos, los conflictos también pueden surgir por la interdependencia de 
las tareas, la ambigüedad de papeles, las políticas y reglas, las diferencias de personalidad, las 
comunicaciones ineficaces, la competencia por recursos escasos, la tensión personal y la 
diferencias subyacentes en actitudes, creencias y experiencias.  Para efectos del presente trabajo 
vamos a analizar algunas: 
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2.2.6.1. Fuentes de conflicto 
 
1. Competencias por recursos escasos: una de las principales causas de conflicto en el 
trabajo es que pocas personas pueden  obtener todos los recursos que desean sean estos dinero, 
materiales y recursos humanos. Los conflictos surgen cuando dos o más personas luchan por 
determinar quién debe obtener los recursos. En la actualidad esta causa parece no incidir puesto que 
en las instituciones educativas ya no se manejan grandes cantidades de dinero de forma directa, hoy 
es el Estado quien asigna los recursos económicos y da a su vez las directrices sobre el manejo de 
los mismos. 
 
2. Conflicto de funciones: el conflicto se deriva del hecho de tener que elegir entre dos 
exigencias o expectativas que compiten entre sí. Si se lleva a cabo un aspecto de la función, resulta 
difícil o imposible llevar a cabo otro. Un buen ejemplo sería recibir órdenes contradictorias de 
personas que se encuentran por encima de alguien en la jerarquía de la empresa. Puede suceder que 
si se cumple los deseos de una de ellas la otra se puede molestar. En las instituciones educativas 
podría suceder aquello cuando las personas o grupos que lideran no tienen claro los objetivos 
comunes y las disposiciones serían contradictorias colocando a los subordinados en circunstancias 
conflictivas al tener que optar por una de las opciones propuestas.   
 
3. Conflicto de personalidad: muchos de los desacuerdos se producen por la sencilla razón 
de que la gente no se cae bien. Un conflicto de sus personalidades, es una relación antagónica entre 
dos personas que se basa en diferencias en las cualidades, preferencias, intereses, valores y estilos 
de personas. Un conflicto de personalidad refleja la química negativa que existe entre dos personas, 
en tanto que las diferencias personales tienen que ver de manera más específica con un conflicto de 
valores.La gente que se ve involucrada en un conflicto de personalidad a menudo tiene problemas 
para definir con exactitud qué es lo que le desagrada de la otra persona. No obstante, el resultado 
final es que son incapaces de mantener una relación cordial de trabajo. 
 
4. Diferentes conjuntos de valores: surgen cuando las personas tienen diferentes creencias y 
se adhieren a distintos sistemas de valores. Sus filosofías pueden diferir o sus valores pueden llevar 
en distintas direcciones. Las disputas resultantes pueden ser difíciles de resolver ya que son menos 
objetivas. 
 
5. Personalidades agresivas: algunas personas convierten un desacuerdo en un ataque que 
rebaja a los demás y perjudica su autoestima, por lo que empiezan a surgir conflictos. Las 
personalidades agresivas son personas que pueden atacar  de manera verbal y en ocasiones 
físicamente. La agresión verbal puede adoptar la forma de insultos, procacidad, ridiculización y 
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pullas.La agresión también puede manifestarse como un ataque contra el carácter, competencia, 
antecedentes personales y aspecto físico de la víctima. La agresividad puede llegar a extremos tales 
que puede desembocar, incluso, en homicidios. 
 
6. Amenazas al status: la jerarquía social de una persona  en un grupo  es muy importante 
para muchos individuos. Cuando el status de alguien es amenazado, salvar la imagen se convierte 
en una fuerza motriz poderosa que impulsa a la persona a luchar por conservar la imagen deseada. 
El conflicto puede surgir entre la persona que se defiende y cualquiera que haya generado una 
amenaza a su status. 
 
7. Actitudes descorteses y groseras: una forma de agresividad un poco más  moderada en el 
ambiente de trabajo es el comportamiento descortés o grosero para con los compañeros de trabajo. 
La descortesía o falta de consideración hacia los demás ha ido cobrando cada vez mayor 
importancia como causa de conflicto en el trabajo. Lo que se considera descortés   grosero depende 
de las percepciones y valores de la persona. Una investigación efectuada  encontró que el hecho de 
ser tratado de manera descortés hace que los empleados reduzcan el esfuerzo que ponen en el 
trabajo, el tiempo que le dedican al mismo y su productividad. Si no se pone un alto a la 
descortesía, también disminuye la satisfacción derivada del trabajo y la lealtad a la empresa. 
 
2.2.6. 2. Niveles del conflicto y efectos delconflicto 
 
El conflicto puede ocurrir en un empleado, entre individuos y grupos y a través de 
organizaciones cuando compiten. 
 
El conflicto interpersonal es un problema serio porque afecta las emociones del individuo. 
Las personas tienen la necesidad de proteger su autoimagen y autoestima del daño que pueden 
ocasionarles otros. Cuando el auto concepto es amenazado, ocurren fuertes desequilibrios y las 
relaciones se deterioran. En ocasiones los temperamentos de dos personas son incompatibles y sus 
personalidades chocan. En otros casos el conflicto surge por fallas en la comunicación o por 
diferencias de percepción. El conflicto intergrupal, a mayor escala los conflictos entre grupos son 
semejantes a las guerras entre pandillas juveniles. Cada grupo se propone afectar al otro, ganar 
poder y mejorar su imagen. Los conflictos surgen por causas tales como puntos de vista distintos, 
lealtad al grupo y la competencia por recursos. El conflicto, sin embargo, no debe adquirir un nivel 
intenso porque puede llegar a ser destructivo. 
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Al hablar de los efectos del conflictoNewstrom,  J. W. (2011), en su obra Comportamiento 
Humano en el trabajo dice:  
 
Con frecuencia los participantes en un conflicto lo ven como 
destructivo, este punto de vista es muy estrecho. Si se evitaran 
todos los conflictos con los compañeros de trabajo cada parte se 
privaría de información útil sobre las preferencias y puntos de vista 
de los demás. El conflicto no es del todo malo, más bien pueden 
generar resultados productivos o improductivos. 
 
No estoy de acuerdo con lo que sostiene el autor, cuando afirma que el conflicto no es del 
todo malo. Pienso que todo conflicto expone a la persona a una situación de disconformidad, 
tensión  y pendiente de buscar alternativas para poder solucionar o sobrellevar la situación; 
destinando esfuerzos, recursos y energía  para resolver problemas en vez de emplearlos para 
emprender en trabajos gratificantes.   
 
Un punto de vista más positivo es darse cuenta de que el conflicto es casi inevitable y tratar 
de encontrar el modo de que produzca resultados positivos. Una de las ventajas  que produce el 
conflicto es que las personas se sienten estimuladas a buscar mejores enfoques  que conduzca a 
mejores resultados,  las anima a ser más creativas y a experimentar con nuevas ideas. Otra situación 
que se produce es  que los problemas que estaban ocultos salen a la superficie por lo que se pueden 
confrontar y resolver. Como se analizó el conflicto tiene más desventajas sobre todo éste dura un 
largo período; adquiere demasiada intensidad o se centra en asuntos personales, a nivel 
interpersonal la cooperación y trabajo en equipo se deterioran, la desconfianza crece entre el 
personal que necesita coordinar sus esfuerzos, a nivel individual algunos empleados pueden 
sentirse desmotivados, en tanto que la autoimagen de otros decae y aumenta sus niveles de tensión 
personal. 
 
2.2.6.3. Estilos en el manejo de conflictos 
 
1. Estilo competitivo: se caracteriza por satisfacer los intereses propios a expensan de los 
de  la otra parte  o de dominar. Una persona con orientación competitiva tiende a entablar luchas de 
poder en las que un lado gana y el otro pierde. El estilo competitivo utiliza estrategias y una de 
ellas es la coacción que se basa en la agresión y el dominio para lograr metas personales a expensas 
de los intereses de la otra parte. El resultado probable es una situación de ganar perder. 
 
2. Estilo complaciente: favorece el apaciguamiento o la satisfacción de los intereses de los 
demás sin preocuparse mucho de los propios. Las personas con esta orientación pueden mostrarse 
generosas e incluso sacrificarse en aras de una relación. En apariencia la complacencia es inocua, 
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pero  según SidneySimón, cundo no se le pone ningún freno y no logra oponerse a lo que alguien 
desea de verdad puede ocasionar resentimientos, enfrentamientos e incluso violencia que pueden 
ser muy perjudiciales. El problema es que los sentimientos reprimidos crean tensiones, conflictos 
internos y estrés. La estrategia que utiliza este estilo es la suavización, que funciona mejor cuando 
una de las partes está equivocada. 
 
3. Estilo participativo: se encuentra en el medio de la dominación y el apaciguamiento, 
cuando se prefiere dar una satisfacción aunque moderada a ambas partes. El estilo participativo 
funciona cuando ambas partes tienen metas que se excluyen mutuamente. La estrategia que más se 
utiliza es la concesión, refleja un grado moderado de interés por uno mismo y los demás.  
 
4. Estilo colaborativo: refleja el deseo de satisfacer por completo las exigencias de ambas 
partes, se basa en el principio fundamental de ganar-ganar. Tiene por objetivo llegar a un acuerdo 
que satisface las necesidades de ambas partes, o que por lo menos no perjudique de manera 
excesiva el bienestar de una de ellas. La opción elegida resulta en una ganancia mutua. Una 
estrategia utilizada es la confrontación enfrenta el conflicto directamente y trabaja en él para lograr 
una solución mutuamente satisfactoria. 
 
5. Estilo evasivo: es propio de las personas indiferentes a las preocupaciones e intereses de 
las partes involucradas. Es posible que la persona en cuestión desee no tener nada que ver en el 
conflicto. La estrategia utilizada es la elusión que significa retirarse física o mentalmente del 
conflicto. 
 
2.2.6.4.  Métodos alternativos de solución de conflictos 
 
En sentido amplio, los MASC, son aquellas atribuciones, alternativas al sistema judicial 
oficial, que permite la solución privada de los conflictos.En sentido restringido, los MASC, son 
aquellos procedimientos que buscan la solución a los conflictos entre las partes, ya sea de manera 
directa entre ellaso con el nombramiento de agentes negociadores, como es el caso de la 
negociación o mediante la intervención de un tercero imparcial como son los casos de la 
mediación, la conciliación y el arbitraje.Los principales MASC son la negociación,  la mediación,  
la conciliación,  el arbitraje, la evaluación neutral 
 
1. La negociación: es un proceso de comunicación dinámico a través del cual  dos o más 
partes  tratan de resolver sus diferencias e intereses en forma directa a fin de lograr con ello una 
solución que genere mutua satisfacción de intereses. Estas diferencias deben ser resueltas por las 
partes aprovechando los distintos valores que cada una de ellas asigna a la toma de decisiones. 
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2. La mediación: es  una variante del proceso de negociación. Si bien aplica a ésta las 
mismas reglas generales, difiere de la negociación en que entra en escena un tercero denominado 
mediador. El rol del mediador es el de un facilitador quien recoge inquietudes, traduce estados de 
ánimo y ayuda a las partes a confrontar sus pedidos con la realidad. En su rol, el mediador calma 
los estados de ánimos exaltados, rebaja los pedidos exagerados, explica posiciones y recibe 
confidencias.Para Ruprecht es un medio de solución de los conflictos por el cual las partes acuden 
ante un órgano designado por ellas o instituido oficialmente, el cual propone una solución que 
puede o no ser acogida por las partes. 
 
3. La conciliación: implica la colaboración de un tercero neutral a quien las partes ceden 
cierto control sobre el proceso pero sin delegar en él la solución. La función del conciliador es 
asistir a las partes para que ellas mismas acuerden la solución, guiándolos para clarificar y delimitar 
los puntos conflictivos. La conciliación es  pues una forma de solución de una controversia que 
acelera su terminación definitiva a través de un acuerdo de las partes asistidas por un tercero, el 
conciliador, respecto de derechos que no tienen carácter de indispensables.Es un proceso mediante 
el cual una tercera persona, neutral e imparcial, ayuda a las partes en conflicto a buscar una 
solución consensual, proponiendo si fuera necesario fórmulas conciliatorias que las partes pueden 
rechazar o aceptar. 
 
4. El arbitraje: es un método de solución de controversias en virtud del cual las partes 
acuerdan  someter la solución de determinados conflictos que hayan surgido o puedan surgir entre 
ellas respecto a una determinada relación jurídica a la decisión  de uno o varios terceros. La forma 
de nombramiento de los terceros también es acordada por las partes.El arbitraje es un sistema de 
solución de conflictos en que la voluntad de las partes se somete a la voluntad de un tercero. En el 
fondo del arbitraje existe un pacto o convenio entre los litigantes en el sentido de que someterán 
sus voluntades a la convicción y al pronunciamiento del tercero  con el compromiso de cumplir con 
lo que por él se decida. 
 
5. La evaluación neutral: es el acto por el cual las partes acuden a un centro de conciliación 
para que un tercero  les aclare una situación litigiosa y les pueda facilitar un acuerdo 
conciliatorio.Es absolutamente voluntario, no hay obligación de recurrir a este método.Las partes 
deben estar de acuerdo en solicitar la evaluación neutral.Busca que las partes tomen conciencia de 
sus posiciones a fin de que estén abiertas al dialogo y a la creación de opciones de solución que 
impliquen mutuos beneficios llegando así a un acuerdo.El evaluador neutral solo da una opinión, 
no se involucra en el proceso de negociación. 
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2.3. Caracterización de las variables 
 
Situación sociocultural: el término sociocultural hace referencia a cualquier proceso o fenómeno 
relacionado con los aspectos sociales y culturales de una comunidad o sociedad; de tal modo que 
un elemento sociocultural tendrá que ver exclusivamente con las realizaciones humanas que pueden 
servir tanto para organizar la vida comunitaria como para darle significado a la misma. Significa 
aquello que al hacer referencia al término sociocultural se está afirmando que se trata de una 
realidad construida por el hombre, es decir, de las formas cómo interactúan las personas entre sí, 
con el contexto que le rodea y con la sociedad. El término sociocultural está relacionado con la 
ideología, comunicación, estructuras de pensamiento, género, etc. Algunos de estos aspectos son 
analizados en el presente trabajo, pero fundamentalmente a nivel docente. 
 
Conflicto: un conflicto humano es una situación en que dos o más individuos con intereses 
contrapuestos entran en confrontación, oposición o emprenden acciones mutuamente antagonistas, 
con el objetivo de neutralizar, dañar o eliminar a la parte rival, incluso cuando tal confrontación sea 
verbal;  para lograr así la consecución de los objetivos que motivaron dicha confrontación. Por su 
condición a menudo extrema o por lo menos confrontacional  en relación a objetivos considerados 
de importancia o incluso urgencia de valores, estatus, poder, recursos escasos.  El conflicto genera 
problemas, tanto a los directamente envueltos, como a otras personas. 
 
2.4. Definición de términos básicos 
 
Grupo social: un grupo social, llamado también grupo orgánico, es un conjunto de 
personas que desempeñan roles recíprocos dentro de la sociedad. Este conjunto puede ser 
fácilmente identificado tiene forma estructurada y es duradero. Las personas dentro de él actúan de 
acuerdo con unas mismas normas, valores y fines acordados y necesarios para el bien común del 
grupo.El distintivo identidad común o pertenencia es necesario y puede manifestarse en cultura 
semejante, no necesariamente igualdad en nivel económico; interactúan para un proyecto común o 
formando un subgrupo discordante, que finalmente adquiere un carácter de controlador.  
 
Interacción social: la interacción social es el fenómeno básico mediante el cual se 
establece la posterior influencia social que recibe todo individuo. Lo cual abarca todo su entorno, 
ya sea con las personas que suele juntarse y con las otras personas que inconscientemente 
interactúan, ya sea diariamente, semanal, mensual, etc. Como bien lo dice la interacción social 
abarca a toda la sociedad como: comunidad, familia, país… para el desarrollo del individuo en la 
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sociedad, para eso tiene que hacer su aportación y llegar al bienestar social que toda persona desea 
tener,  y debe  estar en constante comunicación con las personas que lo rodean para poder llegar a 
la meta que desea y propuesta por uno mismo. 
 
Consenso: consentimiento o acuerdo, especialmente el de todas las personas que 
componen una corporación, dos o más partidos políticos, un grupo social, etc., en torno a un tema 
de interés general. 
 
Acomodación: la acomodación constituye la base de toda organización social. El gobierno 
está destinado a armonizar los intereses de todos los grupos, de modo que la sociedad pueda 
funcionar de manera efectiva. Sin embargo existen potencialidades y conflictos así como valores y 
metas incompatibles.  La acomodación podría llamarse “colaboración antagónica”. 
 
Asimilación: la Asimilación es el proceso por el que los grupos llegan a compartir los 
mismos valores, sentimientos y metas. 
 
Estratificación: es la conformación en estratos es decir, grupos verticales bien 
diferenciados de acuerdo a criterios establecidos y reconocidos que ayudan a estudiar la 
composición de un entorno social complejo y que debe ser agrupado según diversos criterios para 
lograr su estudio, descripción y comprensión. 
 
Insocial: sinónimo de antisocial; en general se puede caracterizar como una falta general 
de adhesión a las costumbres sociales y las normas que permiten a los miembros de una sociedad 
convivir pacíficamente. Según algunos estudios, las personas con trastornos de conducta antisocial 
son responsables de aproximadamente la mitad de todos los delitos cometidos, a pesar de que 
representan sólo un cinco por ciento de la población. La mayoría de las personas con trastornos de 
conducta antisocial son hombres. Las mujeres representan una porción más pequeña y la mayoría 
no son físicamente violentas. 
 
Sociocultural: el término sociocultural viene de las palabras "social" y "cultural"; lo social 
es lo perteneciente o relativo a la sociedad. Se define sociedad como una agrupación natural o 
pactada de personas que contribuyen unidad distinta de cada uno de sus individuos, con el fin de 
cumplir, mediante la mutua cooperación, todos o alguno de los fines de la vida. Y lo cultural es el 
conjunto de modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artístico, científico, 
industrial, en una época, grupo social, etc. 
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Biosocial: Murphy relaciona la predisposición biológica con el entorno, en vez de 
contemplarlos como elementos opuestos entre sí; consecuentemente, explica con su teoría el 
desarrollo de la personalidad como un resultado de la combinación de factores genéticos y de 
aprendizaje social, con especial insistencia en estos últimos. Su teoría del aprendizaje biosocial se 
basa no solo en elementos biológicos como: factores hereditarios que intervienen en el desarrollo 
neurofisiológico sino también en elementos ambientales que a través del aprendizaje modulan y 
determinan la personalidad. 
 
Consumismo: es la  acumulación, compra o consumo de bienes y servicios considerados 
no esenciales. En la sociedad  el sistema político y económico promueve la adquisición competitiva 
de riqueza como signo de status y prestigio dentro de un grupo. El consumo a gran escala en la 
sociedad contemporánea compromete seriamente losrecursos naturales y el equilibrio ecológico. 
 
Status: es  la posición social que un individuo ocupa dentro de la sociedad o dentro de un  
grupo de personas. 
 
Autoestima: puede definirse la autoestima como el sentimiento de aceptación y aprecio 
hacia uno mismo, que va unido al sentimiento de competencia y valía personal. El concepto que 
tenemos de nosotros mismos no es algo heredado, sino aprendido de nuestro alrededor, mediante la 
valoración que hacemos de nuestro comportamiento y de la asimilación e interiorización de la 
opinión de los demás respecto a nosotros. La importancia de la autoestima radica en que nos 
impulsa a actuar, a seguir adelante y nos motiva para perseguir nuestros objetivos.  
 
Violencia: a palabra  violencia  proviene del Lat. Violentia. Es un comportamiento 
deliberado que resulta o puede resultar  en daños físicos o psicológicos a otros seres humanos o 
más comúnmente a otros animales o cosas  llegando al vandalismo. A la violencia se la asocia  con 
la agresión  ya que también puede ser psicológica o emocional, manifestándose a través  de 
amenazas u ofensas. 
 
Alienados: se trata de un fenómeno que anula el libre albedrío del individuo hasta el punto 
de hacerlo dependiente de lo dictado por otra persona u organización.Puede ocurrir tanto en sujetos 
aparentemente sanos como en personas afectadas por una patología mental. La mayoría de los 
individuos puede llegar a un estado de alienación mental bajo ciertas condiciones extremas.  
 
Soledad: es la carencia de compañía. Dicha carencia puede ser voluntaria cuando la 
persona decide estar sola o involuntariacuando el sujeto se encuentra solo por distintas 
circunstancias de la vida.La soledad, por lo tanto, implica la falta de contacto con otras personas. 
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Se trata de un sentimiento o estado subjetivo, ya que existen distintos grados o matices de soledad 
que pueden ser percibidos de distintas formas según la persona. 
Discriminación: es un término proveniente del latín «discriminare» que significa 
«separar», «distinguir», «diferenciar una cosa de la otra», separar una cosa de otra. La 
discriminación es una situación en la que una persona es tratada de forma desfavorable por 
cuestiones de raza, religión, rango socioeconómico, edad, discapacidad, ideas políticas, preferencia 
sexual, o alguna otra característica. Es una conducta sistemáticamente injusta contra un grupo 
humano determinado.Discriminar a un grupo social seria privarle de los mismos derechos que 
disfrutan otros grupos sociales. Es un fenómeno de relaciones intergrupales, de relaciones entre 
grupos y tiene sus raíces en la opinión que un grupo tiene sobre otro. La mente humana piensa por 
medio de estereotipos, categorías y prejuicios. 
 
Cultura: aquel todo complejo que incluye el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, 
el derecho, las costumbres, y cualesquiera otros hábitos y capacidades adquiridos por el hombre. La 
situación de la cultura en las diversas sociedades de la especie humana, en la medida en que puede 
ser investigada según principios generales, es un objeto apto para el estudio de las leyes del 
pensamiento y la acción del hombre. 
 
Arribismo: la palabra arribismo proviene del comportamiento habitual del arribista, 
procede del francés “arriviste” y es una persona que progresa en la vida por medios rápidos y sin 
escrúpulos. La palabra arriviste está formada sobre el verbo “arriver” que significa llegar. El 
arribismo  no tiene relación con el natural y sano deseo de progresar en la vida. La persona con esta 
característica busca acceder a una clase superior sin importar los medios que se deban utilizar para 
lograr su felicidad que se basa en estatus y bienes materiales.La persona aplicando el principio de 
"el fin justifica los medios", agota todas las instancias para alcanzar sus objetivos predeterminados 
y, carentes de escrúpulos no duda en usar medios poco éticos con tal de lograr obtener lo que 
quiere en la vida, siendo insaciable en su sed de poder. 
 
Clan: por extensión, se llama clan, a un grupo de gente unida por intereses comunes, sin 
pertenecer necesariamente a una familia. 
 
Mito: los mitos forman parte del sistema de creencias de una cultura o de una comunidad, 
la cual los considera historias verdaderas. La palabra mito se cargó en ciertos contextos de un valor 
peyorativo, llegando a utilizarse de forma laxa como sinónimo de patraña, creencia extendida pero 
falsa.  Para Malinowski los mitos son narraciones fundamentales, en tanto que responden a las 
preguntas básicas de la existencia humana: razón para existir, razón de lo que lo rodea, entre otras. 
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Malinowski también aclaró que el mito pertenece al orden de las creencias y que si bien es una 
explicación, no es una explicación racional, sino cultural. 
 
Valor: segúnMaslow, es  la manifestación de la tendencia del ser humano a expresarse y 
realizar sus potencialidades. El concepto de valor tiene su fundamento y significación en el marco 
de la naturaleza intrínseca del ser humano. Se establece desde esta forma, que los valores solo 
pueden ser  comprendidos dentro del marco de la experiencia y la existencia que los individuos 
tienen durante su interacción con su entorno y consigo mismo. 
 
Agresividad: el término agresividad hace referencia a un conjunto de patrones de actividad 
que pueden manifestarse con intensidad variable, incluyendo desde la pelea ficticia hasta los gestos 
o expansiones verbales que aparecen en el curso de cualquier negociación. La palabra agresividad 
procede del latín, en el cual es sinónimo de acometividad. Implica provocación y ataque.Como 
adjetivo, y en sentido vulgar, hace referencia a quien es propenso a faltar al respeto, a ofender o a 
provocar a los demás. Se presenta como una mezcla secuenciada de movimientos con diferentes 
patrones, orientados a conseguir distintos propósitos. La conducta agresiva es una manifestación 
básica en la actividad de los seres vivos.  
 
Descortesía: es una forma de agresividad un poco más  moderada en el ambiente de 
trabajo es el comportamiento descortés o grosero para con los compañeros de trabajo. La 
descortesía o falta de consideración hacia los demás ha ido cobrando cada vez mayor importancia 
como causa de conflicto en el trabajo. Lo que se considera descortés   grosero depende de las 
percepciones y valores de la persona. 
 
Autoimagen: la autoimagen es la imagen o representación mental que se tiene de uno 
mismo, generalmente resistente al cambio, y que no representa solamente los detalles que pueden 
estar disponibles a la investigación u observación objetiva de otros como la altura, peso, color del 
cabello, género, IQ, etc., sino también los elementos propios que se han aprendidos acerca de sí 
mismo, ya sea por experiencias personales o por la internalización de los juicios de los demás. Una 
definición simple de lo que representa la auto-imagen de una persona es la respuesta a esta 
pregunta - "¿Qué es lo cree que la gente piensa de usted?". 
 
Coacción: como estrategia de solución de conflictos es usar tácticas de poder para obtener 
una victoria. Esta estrategia se basa en la agresión y el dominio para lograr metas personales a 
expensas de los intereses de la otra parte. El resultado probable es una situación de ganar- perder.  
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Suavización: como estrategia de solución de conflictos es adaptarse a los intereses de otra 
parte. Este enfoque da mayor importancia a los intereses de los demás, en perjuicio de los propios, 
lo cual genera un resultado de perder- ganar. 
 
Eclusión: como estrategia de solución de conflictos constituye el retiro mentalmente del 
conflicto. Este enfoque refleja escaso interés por los resultados de cualquiera de las partes y a 
menudo genera una situación de perder- perder.  
 
Contexto social: es aquello que apunta a la sociedad, engloba al grupo de individuos que 
comparten una cultura y que interactúan entre sí para formar una comunidad. 
 
Omnipresencia tecnológica: capacidad de la tecnología para estar en todo momento a 
través de una serie de aplicaciones de descubrimiento científico cuyo núcleo central consiste en una 
capacidad cada vez mayor de tratamiento de la información. 
 
Telemática: la telemática es  un campo científico y tecnológico de una considerable 
amplitud, englobando el estudio, diseño, gestión y aplicación de las redes y servicios de 
comunicaciones, para el transporte, almacenamiento y procesado de cualquier tipo de información 
como datos, voz, vídeo, etc.; incluyendo el análisis y diseño de tecnologías y sistemas de 
computación.  
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CAPITULO III 
 
3. METODOLOGÍA 
 
3.1. Diseño de la investigación 
 
3.1.1. Modalidad básica de la investigación 
 
El trabajo de investigación se enmarcó dentro del Paradigma Cualitativo-Cuantitativo. Es 
cualitativo porque se hizo un estudio del docente. A pesar de su complejidad, se lo analizó en el 
campo socio cultural como en el campo de las relaciones interpersonales; al abordar el tema de la 
conflictividad laboral. Por lo mismo se utilizó métodos que permitieron reconocer antecedentes en 
investigaciones realizadas relacionadas al campo que nos compete. Los datos obtenidos se los pudo 
relacionar con datos externos para ponerlos en perspectiva y poder construir una visión propia de la 
nueva realidad.  
 
Para completar el trabajo en el aspecto cualitativo se hizo una cuidadosa recolección, 
análisis e interpretación de los datos obtenidos, basándose en un marco teórico cuidadosamente 
preparado que recoge muchos conocimientos previos obtenidos de la investigación bibliográfica 
realizada. 
 
Como se dijo al inicio de este párrafo la investigación también es de tipo cuantitativo 
debido a que se utilizó en el desarrollo técnicas de este tipo como la encuesta que permitió la 
obtención de datos estadísticos. Con los resultados obtenidos  se pudo determinar causas del 
problema, se pudo analizar los resultados y hacer una explicación según el resultado numérico 
obtenido por cada interrogante.  
 
Para la realización de este trabajo se utilizó los Diseños de Investigación de Campo y 
Bibliográfica que permitieron contrastar hechos con teorías.  
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Investigación de campo: la investigación de campo es entendida como el análisis 
sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, 
entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas, y efectos, o predecir su 
ocurrencia, haciendo uso de métodos característicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de 
investigación conocidos. Otra característica de la investigación de campo es que los datos de 
interés son recogidos en forma directa de la realidad. 
 
 La investigación de campo según  AFEFCE (2002), sostiene que es “El estudio sistemático 
de los hechos en el lugar en que se producen los acontecimientos. En esta modalidad el 
investigador toma contacto en forma directa con la realidad, para obtener información  de acuerdo 
con los objetivos del proyecto” (Pág. 134). Tomando como referencia las definiciones presentadas 
pongo en consideración el proceso realizado para la obtención de datos: 
 
Se elaboró las encuestas, las mismas que fueron aplicadas a los docentes en cada una de las 
instituciones educativas de la Red Educativa Q4 de Quito y otra a las directivas estudiantiles de los 
últimos años  de las instituciones que no eran los jardines. Gracias al contacto con la realidad se 
pudo optar por alternativas de solución para aquellos casos en que la disponibilidad de algunos 
docentes no era posible. Se procedió a delegar a la autoridad de la institución para que sea ella 
quien  haga factible la aplicación de la encuesta y obtener  los datos de la mayor cantidad de 
docentes para un posterior análisis. Una vez aplicadas las encuestas se procedió a recoger los datos, 
constituyéndose éstos en información de tipo primario ya que fue recogida en el lugar de trabajo de 
los docentes y donde estudian los jóvenes miembros de las directivas. 
 
Investigación bibliográfica documental: este tipo de investigación es particularmente 
valioso debido a que el investigador puede tomar datos de una amplitud de bibliografía.AFEFCE 
(2002), sostiene que: “La Investigación Bibliográfica-Documental tiene el propósito de conocer, 
comparar, ampliar, profundizar y deducir diferentes enfoques, teorías, conceptualizaciones y 
criterios de diversos autores sobre una cuestión determinada, basándose en documentos(fuentes 
primarias), o en libros, revistas, periódicos y otras publicaciones (fuentes secundarias)”. Pág. 134. 
En el campo bibliográfico, se pudo conocer gran variedad de información, de fenómenos, 
datos,…ya que se pudo acceder a la teoría de otra forma que no es la directa. Se exploró fuentes 
diversas como libros, artículos científicos, revistas, publicaciones, boletines diversos; es decir se 
pudo revisar la rica variedad de material escrito que se encuentra en centros de documentación 
como las diferentes bibliotecas y a través de la red Internet, en forma digital. 
 
Debido a la extensión de la información se hizo una discriminación que permitió detenerse 
en los aspectos esenciales relacionados con la investigación. La recolección de la información se la 
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realizó mediante la utilización de fichas, de las cuales se extrajeron solo los aspectos concretos. 
También se hizo consultas a expertos que tienen un elevado conocimiento del tema que se 
investigó. 
 
Como otros diseños, el bibliográfico, también tiene sus ventajas y desventajas. Se aprovechó de la 
gran cantidad de información y se optó por fuentes como textos, estudios, documentos 
recomendados por personas expertas para evitar en lo posible utilizar información que hubiera sido 
procesada defectuosamente. 
 
3.1.2. Nivel de investigación 
 
Investigación descriptiva: no puede hablarse de la aplicación de un tipo de investigación 
único, más bien lo correcto sería sostener que  hay cierta gradación desde los tipos más simples 
como el exploratorio, pasando  por el descriptivo y llegar al explicativo. En consecuencia: un 
estudio descriptivo es la continuación de un exploratorio. 
 
Este trabajo de investigación tiene un nivel descriptivo. Según su definición  y 
relacionando con el caso concreto se hace una descripción de las características fundamentales de 
los docentes de la Red Q4 de Quito; en lo relacionado con la situación sociocultural y con las 
relaciones interpersonales. Se pudo conocer quién es el docente, cómo es su comportamiento y se 
trató de encontrar la relación entre variables que intervienen en el estudio.  Para llegar a esta 
instancia, se recogieron los datos; no como una simple tabulación de resultados, sino en función de 
un análisis que tuvo como soporte una base teórica. Se resumió la información, se hizo el análisis y 
se pudo extraer generalizaciones. 
 
3.2. Población y muestra 
 
El concepto de población en estadística va más allá de lo que comúnmente se conoce como 
tal. Una población se precisa como un conjunto finito o infinito de personas u objetos que 
presentan características comunes.Levin&Rubin, (1996), en la obra Metodología de la 
Investigación sostiene que: “Una población es un conjunto de todos los elementos que estamos 
estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones". Pág. 159.  La población del 
presente estudio está constituida por 111personas entre docentes y directivos de las instituciones 
educativas que conforman La Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito.Debido a que la población 
es pequeña, menor a 200 personas, no se utilizó una muestra, sino que, el estudio se lo realizó en la 
totalidad de la población de docentes de las escuelas que conforman la Red Educativa Q4.Debo 
aclarar que no todos los docentes contestaron el cuestionario, por razones personales, porque en 
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algunos casos no se los pudo ubicar, en los jardines de infantes también se encontró dificultad. De 
la totalidad de la población se logró conseguir la respuesta de 94 docentes.  
 
 Las escuelas y jardines donde se aplicó la encuesta a los docentes son: 
Tabla 2: Instituciones educativas de la Red Q4 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA AUTORIDA
DES 
DOCENTES TOTAL 
PLANTEL CENTRAL MAYOR 
GALO MOLINA 
1 31 32 
ESC. LUIS FELIPE BORJA 1 21 22 
ESC. JUAN ISAAC LOVATO 1 10 11 
ESC. FERNANDO DAQUILEMA 1 12 13 
ESC. LEONOR DE STACEY 1 15 16 
ESC. UNIÓN SOVIÉTICA 1 6 7 
ESC. JORGE GUZMÁN RUEDA  1 1 
JARDÍN MERCEDES VITERI 1 2 3 
JARDÍN MARÍA GUILLERMINA 
GARCÍA 
 1 1 
JARDÍN JOSÉ MARTI 1 1 2 
JARDIN LUIS FELIPEBORJA 1 2 3 
TOTAL 9 102 111 
 
 
Debido a que el universo de estudiantes en la Red educativa Q4 de Quito, es bastante 
grande y admite subdivisiones en universos menores de características similares a las del universo 
total, se procedió a subdividir el conglomerado de estudiantes en un número pequeño de grupos y 
dentro de cada uno de estos grupos de estudiantes se eligió algrupo más pequeño que contestó el 
cuestionario. Según el proceso de este tipo de muestra, el proceso fue el siguiente: Se escogió seis 
instituciones educativas de la Red educativa Q4 cuyo número de docentes es mayor. No se tomó en 
cuenta a los jardines y escuelas con cantidades de docentes pequeñas por razones de tiempo, 
recursos y por no contribuir a la obtención de datos por la inexistencia de la destreza de la escritura 
en algunos casos. De las instituciones educativas escogidas se optó por aplicar la encuesta a las 
directivas  de uno de los grupos, específicamente de aquellos  grupos de estudiantes que están en 
décimo y séptimo año; esto debido a que en la Red educativa Q4 no todas las instituciones 
educativas tienen educación básica completa y otros son solo jardines de infantes. 
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Para complementar el estudio  y poder captar la mayor cantidad de información se realizó 
una entrevista a la autoridad máxima de la UTE 1, Unidad administrativa a la que pertenece la Red 
educativa Q4 de Quito. 
 
3.3. Operacionalizacion de variables 
 
Es un proceso que se inicia con la definición de las variables en función de factores 
estrictamente medibles a los que se les llama indicadores. 
 
Según AFEFCE (2002) (Asociación de Facultades Ecuatorianas de Filosofía y Ciencias de 
la Educación), en la obra Maestría en Gerencia de Proyectos Educativos y Sociales, sostiene: 
 
La  Operacionalizacion de Variables es un procedimiento por el 
cual se pasa del plano abstracto de la investigación a un plano 
concreto, traduciendo cada variable de la hipótesis o de los  
objetivos a manifestaciones directamente observables y medibles, 
en el contexto en que se ubica el objeto de estudio de manera que 
oriente la recolección de información.  
 
Para facilitar  el manejo de los conceptos, he organizado una tabla para ubicar las 
dimensiones, en esta parte he consignado los temas generales que corresponden a las dos variables. 
En otra casilla he ubicado los indicadores que son los subtemas que responden  a las dimensiones 
anotadas anteriormente.  En los casilleros siguientes hago constar los Instrumentos y el número de 
ítem, respectivamente. Esta forma de organizar mediante tabla es una manera sintetizada y 
ordenada que tiene como ventaja facilitar la observación especialmente de las variables y marco 
teórico.  
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Tabla 3: Operacionalizacion de variables 
DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ÍTEMES 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
SITUACIÓN 
SOCIOCULTURAL 
DEL DOCENTE 
 
 
 
 
Procesos Sociales 
básicos reiterativos 
 
 
 
 
 
 
Contexto social e 
institucional 
 
 
 
 
Función del profesorado 
en las instituciones 
escolares 
 
Factores que 
condicionan la práctica 
docente 
 
 
El docente protagonista 
del cambio 
Por qué y cómo se originan los grupos 
sociales. (Procesos de contacto e interacción) 
Por qué y cómo se organizan los grupos 
sociales. (Procesos de organización y 
acomodación) 
Por qué y cómo los grupos organizados se 
diferencian, estratifican y denominan.  
 
Situación de violencia y pobreza 
Valores tradicionales y nuevos, en educación 
Sociedad de la información y del 
conocimiento 
El trabajo en equipo de los docentes 
 
Interacción con directivos, alumnos y padres 
de familia 
Maestros sobresalientes 
 
Formación del docente 
Actitudes de los docentes 
Aspectos personales 
Satisfacción del docente 
 
Características y convicciones de los 
docentes 
Peligros que se oponen a los verdaderos 
cambios 
Técnica: Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario  
 
 
3 Docentes 
 
 
14Docentes 
 
4 Docentes 
 
 
 
5-6-7-8-9 Docentes 
2-3-7 Estudiantes 
 
 
17 Docentes 
3-14Estudiantes 
 
 
 
1 Docentes9 Estudiantes 
15 -16 Docentes 
5-8 Estudiantes 
 
10-11-12 Docentes 
5-6 Estudiantes 
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VARIABLE 
DEPENDIENTE: 
CONFLICTOS ENTRE 
DOCENTES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuentes  
 
 
 
 
 
 
Niveles y efectos del 
conflicto 
 
 
Estilos de manejo 
 
 
 
 
 
Métodos alternativos de 
solución 
Recursos 
Función que desempeña 
Personalidad 
Diferencia de valores 
Actitudes descorteses 
Amenazas al status 
 
 Interpersonal 
Intergrupal 
 
 
Competitivo 
Complaciente 
Participativo 
Colaborativo 
Evasivo 
 
Negociación 
Mediación 
Conciliación 
Arbitraje 
Evaluación neutral 
 18 Docentes 
1 Estudiantes 
 
 
 
2 Docentes 
 
 
13 Docentes 
 
 
13 Docentes 
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3.4. Técnicas e instrumentos de la investigación 
 
Encuesta: Carrión, F. (2011), en su obra Metodología de Investigación, sostiene que: 
“Encuestar es Requerir información a un grupo socialmente significativo de personas acerca de los 
problemas en estudio para luego, mediante un análisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones 
que se correspondan con los datos recogidos”. Pág.81. Atendiendo a la definición se elaboró una 
Encuesta como técnica de investigación.  
 
El proceso que se siguió fue el siguiente. Luego de una lectura atenta del marco teórico, se 
procedió a escoger los temas que deberían ser tomados para la posterior introducción en el 
cuestionario. Para este paso también fue de mucha utilidad la matriz de Operacionalizacion de 
variables que me permitió determinar con mayor claridad la técnica a utilizarse. Luego de analizar 
los diferentes instrumentos que pertenecen a esta técnica opté por escoger como instrumento para la 
obtención de datos al Cuestionario. 
 
Cuestionario:  Luzuriaga, J. (2002), en su obra Diseño para la elaboración de un plan de 
tesis  sostiene: “Cuestionario es un formato en forma de interrogatorio, en donde se obtiene 
información acerca de las variables que se van a investigar. Puede ser aplicada personalmente o por 
correo y en forma individual o colectiva” Pág. 51.  Para llegar a la instancia de la aplicación del 
cuestionario, seguí un proceso que consistió en analizar los objetivos, preguntas directrices, la 
matriz de Operacionalizacion de variables y por su puesto el marco teórico.  
 
Una vez analizada la información procedí a elaborar un borrador del cuestionario, el mismo 
que fue revisado por el Tutor y validado por tres docentes de la Facultad de Filosofía, Letras Y 
Ciencias de la Educación.  Cuando el cuestionario ya fue validado procedí a aplicarlo a los 
docentes que conforman la Red Educativa Q4, esto en su respectivo lugar de trabajo. Luego los 
datos obtenidos fueron codificados para su posterior análisis. Para  validar el cuestionario que se 
aplicó a las directivas de los estudiantes de décimo y séptimo año de las instituciones que no eran 
solo jardines procedí a aplicarla  a un grupo de estudiantes que contesten el cuestionario para 
determinar los problemas que tenían al contestar y luego realicé las respectivas  correcciones y 
aplicar el cuestionario definitivo. 
 
 
Entrevista: se utilizó esta técnica de investigación por considerarla apropiada para recoger 
información acerca de las variables que intervienen en el estudio. La entrevista fue aplicada al 
Supervisor de la UTE 1, como máxima autoridad  del grupo de instituciones a las que pertenece la 
Red educativa Q4. Para llegar a esta instancia se hicieron los contactos respectivos, se seleccionó el 
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sitio y obviamente se preparó el material a utilizar. El tipo de entrevista que se realizó, tomando en 
cuenta la forma fue la informal – libre o no estructurada. Las preguntas se determinaron durante el 
transcurso de la entrevista. Lo que preparé fue un listado de temas sobre los cuales requerí 
información. Las preguntas fueron abiertas, respondidas dentro de una conversación teniendo como 
característica la ausencia de una estandarización formal. El señor supervisor de la UTE1 respondió 
de manera exhaustiva y con sus propios términos, según el marco de referencia de la cuestión 
formulada.  
 
3.5. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
La investigadora concluye que para dar validez y confiabilidad se debe tomar en cuenta las 
características de la técnica encuesta y del instrumento, cuestionario,  aplicado a los docentes  y a 
un grupo de estudiantes;  a fin de conocer las características que tienen los docentes: sociales, 
culturales y el nivel de conflictividad existente. Esto permitió  proponer una estrategia para ayudar 
a disminuir la conflictividad entre docentes. 
 
Para que el cuestionario aplicado a los docentes tenga confiabilidad se pidió a tres personas 
con una formación profesional de cuarto nivel, docentes de la Universidad Central que hagan la 
respectiva revisión y sugerencias de corrección de ser necesario; las cuales fueron acogidas y 
llevadas a la práctica.  Como mencioné, anteriormente, tuve reuniones con algunas autoridades, 
entre ellas con la señora Supervisora de la UTE  1, quien posteriormente dejó el cargo y me facilitó 
algunas sugerencias con respecto al instrumento (cuestionario) para que tenga mayor claridad y 
pertinencia. Para validar el instrumento que se  aplicó a los estudiantes, escogidos en la muestra; se 
tomó una prueba piloto en la institución educativa donde laboro, Luis Felipe Borja. Luego de 
observar detenidamente las dificultades que tuvo este grupo para contestar, realicé las respectivas 
correcciones.  
 
Una vez que ya se contó con los instrumentos validados procedí a realizar las respectivas 
gestiones para poder aplicar las encuestas. Gestiones que se hicieron de forma verbal pues ningún 
funcionario al que recurrí accedió a emitir un documento por escrito. Estas se resumen así: 
El estudio ha sido contemplado en el año 2012, por tanto, las encuestas fueron aplicadas desde el 
17 al 21 de septiembre, para lo cual se procedió con anterioridad a realizar ciertas tácticas 
organizativas. 
 
a) Reunión con el señor Asesor del Director Distrital de Educación, reunión con la señora 
Supervisora de la UTE 1 a la que corresponde la Red Educativa Q4, reunión con el señor 
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Director de la Red Q4. Estas reuniones se hicieron con la finalidad de obtener autorización 
para poder aplicar las encuestas. 
 
b) Se aplicó el instrumento pertinente, directamente a los sujetos de investigación en su 
ámbito laboral. 
 
3.6. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
 
Primero quiero dejar claro que cuando me refiero a datos, estoy pensando en la 
información teórica, que me sirvió como base para la elaboración del marco teórico y también me 
refiero a los resultados (respuestas) que las personas encuestadas dieron cuando se aplicó el 
cuestionario. Para la obtención del primer tipo de información recurrí a fuentes secundarias de 
información como libros, revistas, documentos, informes de estudios realizados y de una 
herramienta muy actual como es el internet. Luego de la lectura  y del respectivo  análisis procedí a 
elaborar el marco teórico ayudada de técnicas para la lectura y para el resumen como son las fichas 
de resumen. 
 
Como dije antes otro tipo de información que recogí fueron los datos que resultaron de la 
encuesta, las mismas que se fundamentaron en cuestionarios previamente revisados y validados, los 
mismos que fueron aplicados a los docentes de la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito. Estos 
datos por si solos no proveen ninguna conclusión si no se realizan actividades que permitan 
organizarlos. Entonces procedí a  definir las herramientas estadísticas y el programa de 
computación Excel que me simplificaron la tarea de introducción y procesamiento de la 
información para obtener resultados. Las herramientas que me sirvieron para el cumplimiento de 
este objetivo, es decir para el procesamiento de datos, puedo mencionar La distribución de 
frecuencias y representaciones gráficas. Con respecto a la primera herramienta, Masón, R. (1997) 
sostiene: “La distribución de frecuencias es el agrupamiento de categorías que muestran el número 
de observaciones de cada categoría” (Pág. 32). En el presente trabajo de investigación agrupé los 
datos según la clase o categoría y según el tipo de ítem que se propuso. En términos simples la 
agrupación se hizo de acuerdo al número de veces que se repitió cada dato y posteriormente se 
procedió a tabular, es decir a colocarlos en tablas donde los datos se muestran agrupados y 
contabilizados. La tabulación se la realizó con cuidado primero se elaboró un borrador para luego 
hacer las respectivas correcciones que permitan una mejor comprensión de los datos obtenidos. 
Para la representación gráfica de los datos se utilizaron las herramientas simples como el polígono 
de frecuencias en unos casos y el gráfico de barras o histogramas. Se optó por estas alternativas  
debido a que la organización de los datos y las características de los ítems facilitaban estas 
herramientas  y podían expresarse en esta clase  de gráficos. Al escoger estas formas de 
75 
 
presentación he tomado en cuenta que la imagen obtenida de los datos de una distribución de 
frecuencia  es rápida y clara para el observador. El mismo proceso fue utilizado en el caso de los 
datos recolectados mediante el instrumento aplicado a los estudiantes. 
 
En el caso de los resultados obtenidos de la entrevista, realizada al señor Supervisor de la 
UTE 1, las opiniones que fueron vertidas se analizaron de manera cualitativa, tomando en cuenta el 
marco teórico previamente elaborado. 
 
Con los resultados de los tres grupos encuestados y entrevistados se procedió a realizar 
comparaciones, análisis, síntesis, etc. Es decir se hizo una triangulación, mecanismo que ayudó a 
encontrar las conclusiones del trabajo de investigación. 
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CAPÍTULO IV 
 
4. RESULTADOS 
 
4.1. Presentación de resultados 
 
En el capítulo que continúa se presenta los resultados y su  explicación  correspondiente; 
deducción que se realiza después de haber realizado la encuesta a 96 docentes de los 105 que 
conforman la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito. El cuestionario que se elaboró, estuvo 
destinado a conocer la situación sociocultural del docente, pero principalmente estuvo enfocado a 
determinar la existencia o no de conflictos entre docentes, como también las fuentes que pueden ser 
posibles causas para los conflictos, las formas de resolver los conflictos, los problemas que aquejan 
a los docentes y que no permiten dar paso al cambio en educación, que tanto se requiere. Todo esto 
en las instituciones de la Red Educativa, antes mencionada.  
 
En esta parte también se presentan los resultados obtenidos luego de aplicar una encuesta a 
las directivas  de décimo y séptimo año, por ser estudiantes con mayor conocimiento respecto de 
los temas que se interrogaron. Como se explicó algunas instituciones de la Red son jardines lo que 
hace difícil extraer información para el trabajo de investigación.  
 
Destaco las respuestas de la entrevista realizada al señor supervisor de la UTE 1 quien con 
su amplia experiencia como docente y también como autoridad de la Red educativa Q4 aportó con 
información basada en la realidad de lo que ocurre en las instituciones educativas.  Para evitar la 
distorsión al momento de transcribir las respuestas utilicé el mecanismo de la grabación, por lo que          
las respuestas  son  muy cercanas a las emitidas por la autoridad. 
 
Los datos obtenidos mediante la aplicación de los diferentes instrumentos tanto a docentes 
como estudiantes se presentan en cuadros estadísticos los mismos que me permitieron hacer 
representaciones gráficas con la utilización de gráficos estadísticos, para el caso actual fueron de 
gran importancia los diagramas de barras y de sectores con la finalidad de observar y hacer 
comparaciones  que sirvieron de base para el análisis de los resultados y obtener posteriormente las 
conclusiones y recomendaciones. 
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4.2. Análisis e interpretación de resultados 
 
4.2.1. Resultados del cuestionario dirigido a docentes de la red educativa q4 de quito 
 
1. El nivel profesional alcanzado por usted es: 
Tabla 4: Nivel profesional docente 
NIVEL PROFESIONAL FRECUENCIA PORCENTAJE 
Bachiller en Ciencias de la Educación 4                     4  
Profesor de primaria o tecnólogo educativo 25                   27  
Licenciado(a) en Ciencias de la Educación 47                   50  
Tercer Nivel no docente 6                     6  
Cuarto Nivel 9                   10  
No contesta 3                     3  
TOTAL 94                 100  
 
   
 
 
  
 
  
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   Fuente: Encuesta 
  Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012) 
   
De los  94 docentes encuestados 47 contestan que son licenciados en Ciencias de la Educación, 25 
dicen ser profesores de primaria o tecnólogos educativos. Esta información permite observar que el 
nivel de formación profesional que mayor incidencia tiene en las instituciones educativas de la Red 
educativa Q4 es de tercer nivel. También se puede notar que la formación profesional de cuarto 
nivel es incipiente. 
2. ¿En su lugar de trabajo los conflictos que se dan son de carácter: 
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Gráfico 1: Nivel profesional docente 
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Tabla 5: Conflictos laborales 
TIPOS DE CONFLICTO FRECUENCIA PORCENTAJE 
INDIVIDUAL 52 50 
GRUPAL 39 38 
NO CONTESTAN 13 13 
TOTAL 104 100 
 
 
   
  
 
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
 
Se preguntó a los  docentes si en su lugar de trabajo se producían conflictos de carácter individual o 
grupal. 52 docentes contestaron que los conflictos eran de tipo  individual, 39 respondieron que los 
conflictos que suceden son  de carácter grupal. Los resultados permiten detectar la existencia de 
conflictos tanto individuales y grupales con apreciación por  parte de los docentes de la existencia 
en mayor número de los conflictos de carácter individual.  Aparece una cantidad total  de 
respuestas superior a la población con la que se trabajó, debido a que algunas personas escogieron 
las dos opciones propuestas. Se puede concluir que si existen conflictos entre docentes en las 
instituciones educativas lo  cual constituye un problema serio para muchas personas porque afectan 
profundamente las emociones de las personas.  
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Gráfico 2: Carácter de los conflictos 
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3. ¿Cuándo usted forma parte de un grupo se siente seguro(a) 
 
Tabla 6:Seguridad que da el grupo 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 27 29 
CASI SIEMPRE 16 17 
A VECES 31 33 
NUNCA 18 19 
NO CONTESTAN 2 2 
TOTAL 94 100 
 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
Se preguntó a los docentes si siendo parte de un grupo se sentían seguros contestaron así: 31 a 
veces sentían seguridad, 27 contestaron  siempre y  16 contestaron casi siempre.  Si unimos  las 
opciones  siempre, casi siempre y  a veces suman 74 personas de las 94 encuestadas que 
manifiestan sentir seguridad aunque en proporciones diferentes. Se unen estas opciones porque 
denotan información con respecto a la aceptación de la opción seguridad que da el grupo.  Se puede 
afirmar que  los docentes  sienten necesidad de ser parte de un grupo. 
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Gráfico 3: Seguridad que da el grupo 
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4. ¿En su lugar de trabajo ha observado comportamientos que provocan malestar a otros 
compañeros(as) 
 
Tabla 7: Comportamientos que provocan malestar 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 14 15 
CASI SIEMPRE 18 19 
A VECES 48 51 
NUNCA 13 14 
NO CONTESTAN 1 1 
TOTAL 94 100 
 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
En lo relacionado a los comportamientos que provocan malestar a los docentes en el lugar de 
trabajo: 48 docentes dijeron que a veces han observado esos comportamientos, 18 contestaron casi 
siempre, 16 siempre. Como se puede notar si existen comportamientos negativos que producen 
malestar.  Aunque la mayoría dicen que a veces observan estos comportamientos, no se puede 
negar la existencia de aquellos porque si son notados por los profesores. 
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Gráfico 4: Comportamientos que provocan malestar 
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5. ¿Sus ingresos económicos le permiten satisfacer necesidades como: alimentación, vivienda, 
educación, salud y servicios básicos? 
 
Tabla 8: Satisfacción de necesidades básicas 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 25 27 
CASI SIEMPRE 34 36 
A VECES 21 22 
NUNCA 13 14 
NO CONTESTAN 1 1 
TOTAL 94 100 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
Se preguntó a los docentes si sus ingresos económicos les permitían satisfacer necesidades como 
alimentación, salud, vivienda y servicios básicos: contestaron 34 docentes casi siempre, 25 
siempre. Estos resultados permiten notar que los sueldos que perciben si les permiten tener  un 
nivel de vida por lo menos con satisfacción de necesidades consideradas básicas, aunque esto no 
implica tener un elevado nivel de vida. 
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Gráfico 5: Satisfacción de necesidades básicas 
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6. ¿El sueldo que usted percibe le permite tener un elevado nivel de vida? 
 
Tabla 9: Nivel de vida de los docentes 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 5 5 
CASI SIEMPRE 19 20 
A VECES 22 23 
NUNCA 46 49 
NO CONTESTAN 2 2 
TOTAL 94 100 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
 
  Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Se preguntó a los docentes si el sueldo que perciben les permite tener un elevado nivel de vida, a  
lo que contestaron: 46 nunca, 22 a veces. Estos son los resultados más relevantes. Si se compara los 
resultados de la pregunta anterior con  los resultados de la presente interrogante se puedo observar 
que los docentes pueden satisfacer necesidades básicas, pero no hay mayor conformidad con 
respecto a sus ingresos porque no les permite acceder a un mejor nivel de vida con satisfacción de 
otras necesidades que no sean necesariamente las básicas.  
 
5% 
20% 
24% 
49% 
2% 
SUELDOS Y NIVEL DE VIDA 
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA NO CONTESTAN
 
Gráfico 6: Sueldos y nivel de vida 
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7. ¿En su lugar de trabajo ha podido observar o vivir situaciones de odio, celos, ánimo vengativo, 
resentimientos, ambición, envidia? 
 
Tabla 10: Comportamientos negativos 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 15 16 
CASI SIEMPRE 15 16 
A VECES 36 38 
NUNCA 28 30 
NO CONTESTAN     
TOTAL 94 100 
 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Ante  la pregunta dirigida a  los docentes sobre la presencia de situaciones de odio, celos, ánimo 
vengativo, resentimientos, envidia, ambición. Contestaron así: 36dijeron a veces,  15  contestaron  
siempre y 15 casi siempre. Se puede afirmar que se producen situaciones relacionadas con la 
violencia que se     manifiestan de diferentes maneras en las instituciones educativas. 
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Gráfico 7: Comportamientos negativos 
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8. ¿Da usted prioridad a valores como la obediencia, humildad, pasividad…? 
 
Tabla 11: Valores tradicionales de los docentes 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 51 54 
CASI SIEMPRE 20 21 
A VECES 18 19 
NUNCA 4 4 
NO CONTESTAN 1 1 
TOTAL 94 100 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
De los docentes encuestados 51 contestan que siempre dan prioridad a valores como la obediencia, 
humildad, pasividad; 20 responden casi siempre, 18 dicen a veces. Estos resultados demuestran que 
los  docentes creen en la importancia de los valores tradicionales que han regido nuestra sociedad. 
En la actualidad se habla de crisis de valores; y tiene sentido hablar así, entendiendo no como una 
desaparición de éstos, sino como una substitución  o cambio con respecto a los valores 
tradicionales anotados.  
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Gráfico 8: Práctica de valores tradicionales 
85 
 
9. ¿Le gusta ser crítica(o), creativa(o), optar por el cambio? 
 
Tabla 12: Práctica de nuevos valores 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 61 65 
CASI SIEMPRE 24 26 
A VECES 9 10 
NUNCA 0 0 
NO CONTESTAN   0 
TOTAL 94 100 
 
   
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
Este ítem revela que ante la pregunta de comportamientos como la criticidad, creatividad, optar por 
el cambio; 61  docentes contestan siempre, 24 dicen casi siempre, 9 responden a veces. Estos 
resultados más relevantes demuestran que hay el deseo de  optar por los nuevos valores que exige 
la sociedad para estar acorde con las leyes actuales que rigen nuestra convivencia. Mi conclusión 
personal es que hay contradicción entre la vivencia de valores de los  docentes. En la pregunta 
anterior afirman que dan prioridad a los valores tradicionales y en la pregunta actual dicen tener 
inclinación por los valores que la sociedad actual exige.  
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Gráfico 9: Práctica de nuevos valores 
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10. ¿Los cargos docentes han sido otorgados por relaciones de amistad? 
 
Tabla 13: Arribismo en la docencia 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 3 3 
CASI SIEMPRE 3 3 
A VECES 15 16 
NUNCA 71 76 
NO CONTESTAN 2 2 
TOTAL 94 100 
 
   
 
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
En este ítem se preguntó a los docentes si los cargos docentes han sido otorgados por relaciones de 
amistad, contestan: 71 docentes dicen nunca, 15 sostienen que a veces, 3 responden siempre. Uno 
de los peligros a los que está expuesta la educación, según el análisis de textos es el arribismo. Pero 
se puede concluir que no se acepta esta situación, seguramente porque es un asunto muy delicado. 
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Gráfico 10: Cargos docentes y las relaciones de amistad 
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11. ¿Existe apertura de parte de sus compañeros(as) al trabajo del docente nuevo? 
 
Tabla 14: Aperturaal trabajo del docente nuevo 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 40 43 
CASI SIEMPRE 21 22 
A VECES 31 33 
NUNCA 2 2 
NO CONTESTAN     
TOTAL 94 100 
 
  
  
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012) 
 
 
 
Se observa que 40 docentes dicen que siempre hay apertura al trabajo del docente nuevo, 31 dicen a 
veces, 21 contesta casi siempre.  Esta afirmación pone en evidencia la existencia aunque en poca 
proporción del problema que tiene relación con la falta de valoración al trabajo del docente nuevo 
en las respectivas instituciones educativas. Creo que es necesario combinar el entusiasmo del 
docente nuevo con la prudencia y experiencia. Conciliar estas dos fuerzas es un criterio inteligente 
para la integración de un equipo  vivo y dinámico. 
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Gráfico 11: Trabajo del docente nuevo 
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12. ¿En su lugar de trabajo las comisiones o designaciones se delegan priorizando la capacidad? 
 
Tabla 15: Capacidad docente para las designaciones 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 14 15 
CASI SIEMPRE 12 13 
A VECES 31 33 
NUNCA 37 39 
NO CONTESTAN   
 TOTAL 94 100 
 
 
 
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Ante la pregunta relacionada con la priorización de la capacidad para la formación de comisiones 
y delegaciones dentro de las instituciones educativas; 37 docentes responden nunca, 31 contestan 
a veces. Este número de personas permiten detectar la presencia de clanes que no permiten 
valorar la capacidad como una cualidad para permitir el ejercicio de actividades importantes en 
las instituciones educativas.  Lo que al parecer  importa es la manipulación y el control, 
pertenecer a tal grupo y gozar de sus privilegios.  
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Gráfico 12: Capacidad para las designaciones 
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13. ¿Los conflictos en su trabajo se resuelven con la mediación? 
 
Tabla 16: La mediación en la solución de conflictos 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 31 33 
CASI SIEMPRE 21 22 
A VECES 36 38 
NUNCA 3 3 
NO CONTESTAN 3 3 
TOTAL 94 100 
 
  
  
  
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012) 
 
 
 
Los docentes responden así: 36 dicen a veces se resuelven con la mediación los conflictos, 21 
contestan casi siempre. Estos resultados son a mi juicio los más relevantes y permiten 
determinar que en las instituciones educativas no se practica de manera generalizada uno de los 
mecanismos de manejo de conflictos que tiene muchas ventajas una de ellas y la más 
importante es que, la aplicación de este mecanismo podría incidir para  evitar llegar a instancias 
más graves. 
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Gráfico 13: Mediación en la solución de conflictos 
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14. ¿Para formar parte de un grupo, usted, toma en cuenta similitudes biológicas como edad, 
salud, aspecto físico o capacidad mental? 
 
Tabla 17: Similitudes biológicas en la formación de grupos 
 
 
 
 
 
 
Según los resultados obtenidos, no tienen importancia las similitudes biológicas a la hora de 
formar grupos porque:   64 docentes responden que no tiene importancia la edad, 60 dicen que 
no tiene importancia la salud, 68 contestan que el aspecto físico no tiene importancia, para 38 
no tiene importancia la capacidad mental. Según lo que se observa las similitudes biológicas no 
son consideradas importantes a la hora de formar grupos en las instituciones educativas.  
 
1= No tiene importancia                             2= Escasa importancia 
  
 
3 = Mediana importancia                            4 = Mucha importancia 
  INDICADORES EDAD SALUD ASPECTO 
FÍSICO 
CAPACIDAD 
MENTAL 
ESCALA 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
FRECUENCIA 64 5 6 8 60 8 7 5 68 7 4 3 38 3 11 31 
TOTAL   83   80       82   83 
PORCENTAJE 77 6 7 10 75 10 9 6 83 9 5 4 46 4 13 37 
 
 
        
         
 
 
               
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
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Gráfico 14: Similitudes bilógicas en al formación de grupos 
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15. ¿Los aspectos que le hacen sentir satisfacción en el trabajo son: Resultados académicos le 
los(as) estudiantes, Vocación docente, Relación con compañeros, formación profesional? 
 
Tabla 18: Satisfacción docente 
 
1= No tiene importancia                             2= Escasa importancia 
 
3 = Mediana importancia                            4 = Mucha importancia 
INDICADORE
S 
RESULTADOS 
ACADÉMICO
S 
VOCACIÓN 
DOCENTE 
RELACIÓN CON 
COMPAÑEROS(AS
) AUTORIDADES 
FORMACIÓN 
PROFESIONA
L 
ESCALA 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
FRECUENCIA 2 5 6 76 4 3 12 64 4 12 27 34 7 2 16 60 
TOTAL   89   83       77   85 
PORCENTAJE 2 6 7 85 5 4 14 77 5 16 35 44 8 2 19 71 
 
 
         
 
                
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                  
 
 
 
Fuente: Encuesta 
Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Sobre la pregunta relacionada con los aspectos que le hacen sentir satisfacción en el trabajo los 
docentes contestan así: Para 76 docentes los resultados académicos tienen mucha importancia, 
para 64 docentes la vocación docente tiene mucha importancia, para 60 tiene mucha 
importancia la formación profesional. Se puede deducir que hay preocupación por mejorar el 
rendimiento académico de los estudiantes ya que aquello produce tranquilidad en los docentes. 
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Gráfico 15: Aspectos que inciden en la satisfacción docente 
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16. ¿Los aspectos culturales que lo identifican como ecuatoriano son: la solidaridad, el deseo de 
superación, fe en la autonomía, capacidad de empatía ? 
 
Tabla 19: Identidad cultural del docente 
INDICADORES LA 
SOLIDARID
AD 
EL DESEO DE 
SUPERACIÓN 
AUTONOMÍA  EMPATÍA 
ESCALA 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
FRECUENCIA 3 2 6 74 3 1 15 65 6 11 28 42 4 21 20 40 
TOTAL   85   84       87   85 
PORCENTAJE 4 2 7 87 4 1 18 77 7 13 32 48 5 25 24 47 
       
         
        
                 
 
                
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                  
 
 
Fuente: Encuesta 
      Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Según los resultados los aspectos culturales que identifican al docente como ecuatoriano son: la 
solidaridad,  74 personas le dan mucha importancia; al deseo de superación 65 personas le dan 
mucha importancia. El docente ecuatoriano, según los resultados, se identifica más con valores 
como la solidaridad y el deseo de superación; más que con aspectos como creer en la autonomía 
propia y de los demás como tampoco sienten que es importante la empatía.  
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Gráfico 16: Identidad cultural docente 
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17. ¿Qué importancia tienen para usted como docente estas características: dominio de la 
materia, confianza de compañeros(as); respeto a la personalidad integridad, dignidad y apertura 
a los cambios? 
 
Tabla 20: Características de los docentes 
 
1= No tiene importancia                             2= Escasa importancia 
  
 
3 = Mediana importancia                            4 = Mucha importancia 
  INDICADORES DOMINIO 
DE LA 
MATERIA 
CONFIANZA DE 
COMPAÑEROS(AS) 
RESPETO A LA 
PERSONALIDAD, 
INTEGRIDAD Y 
DIGNIDAD 
APERTURA A 
LOS 
CAMBIOS 
ESCALA 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
FRECUENCIA 2 4 4 77 9 11 25 39 1 3 9 74 0 3 8 78 
TOTAL   87   84       87   89 
PORCENTAJE 2 5 5 89 11 13 30 46 1 3 10 85 0 3 9 88 
     
         
        
 
                
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                  
Fuente: Encuesta 
    Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Para los docentes encuestados la apertura a los cambios tiene mucha importancia 78 personas 
escogieron esta opción, tiene mucha importancia también el dominio de la materia 77 personas 
escogen esta opción. Estos resultados me permiten establecer que el docente si tiene deseos de 
superarse en estos campos, debido a la importancia que da a estos aspectos.  
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Gráfico 17: Características docentes 
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18. ¿Cómo inciden estas causas para la existencia de conflictos: Recursos económicos, 
diferencia de valores, acaparar puestos claves, descortesía y agresividad? 
 
Tabla 21: Fuentes de conflictos 
INDICADORE
S 
RECURSOS 
ECONÓMICO
S 
DIFERENCIA 
DE VALORES 
ACAPARAR 
PUESTOS 
CLAVES 
DESCORTESÍA Y 
AGRESIVIDAD 
ESCALA 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
FRECUENCIA 40 17 16 4 10 13 24 37 18 21 22 16 8 7 13 55 
TOTAL   77   84       77   83 
PORCENTAJE 52 22 21 5 12 15 29 44 23 27 29 21 10 8 16 66 
 
      
        
       
 
                
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                  
 
Fuente: Encuesta 
     Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
Se puede observar que para 55 docentes tiene mucha importancia para la existencia de 
conflictos la descortesía y la agresividad, para 37 tiene mucha importancia la diferencia de 
valores. La descortesía en el sitio de trabajo ocurre cuando los empleados no muestran interés 
ni consideración por los demás o, peor aún, se faltan al respeto unos a otros en el trabajo. El 
otro aspecto escogido por los docentes como fuente de conflicto es la existencia de diferentes 
conjuntos de valores. Como conclusión el nivel de conflictividad se puede disminuir si se 
trabaja en los aspectos de la descortesía, agresividad y tolerancia hacia las diferencias.   
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Gráfico 18: Causas para la conflictividad 
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4.2.2. Resultados de la encuesta aplicada a los estudiantes 
 
1. ¿En la institución educativa donde usted estudia, sus maestros son afectivos entre ellos? 
 
Tabla 22: Afectividad entre docentes 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 6 20 
A VECES 22 73 
NUNCA 2 7 
TOTAL 30 100 
      
  
 
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Para el 73% de los estudiantes encuestados, es decir para 22 de 30; a veces los docentes son 
afectivos entre ellos. Para mi criterio los estudiantes notan que no hay muy buenas relaciones entre 
docentes ya que, el mostrar afectividad implica respeto, consideración,  entendimiento, 
sensibilidad, objetivos comunes, etc.  
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Gráfico 19: Afectividad entre docentes 
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2. ¿Sus maestros trabajan en equipo para solucionar problemas de la institución? 
 
Tabla 23: Trabajo en equipo de los docentes 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 9 30 
A VECES 16 53 
NUNCA 5 17 
TOTAL 30 100 
Fuente: Encuesta 
  Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
  
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
El número de estudiantes que observan poca participación en equipo para la solución de problemas 
institucionales es 21 de los 30 cuestionados. Siendo un mecanismo importante el trabajo en equipo 
para compartir ideas, conocimientos, metodologías de trabajo y otras ventajas. No es practicado en 
las instituciones de la Red Q4. 
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3. ¿Existen buenas relaciones entre maestros y alumnos? 
 
Tabla 24: Relaciones entre maestros y alumnos 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 11 37 
A VECES 19 63 
NUNCA 0 0 
TOTAL 30 100 
 
   
  
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
De los 30 estudiantes encuestados 19 admiten que solo A veces existen buenas relaciones entre 
docentes. Estos datos hacen notar que más de la mitad observan que esta actitud propia de maestros 
excelentes  y de mucha importancia para docentes jóvenes no se vive en las instituciones 
educativas en estudio. 
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Gráfico 20: Relaciones maestros alumnos 
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4. ¿Los maestros y padres de familia trabajan en conjunto para lograr el bienestar de los 
estudiantes? 
 
Tabla 25: Trabajo conjunto de maestros y padres de familia 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 10 33 
A VECES 6 20 
NUNCA 14 47 
TOTAL 30 100 
  
  
 
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
En relación al trabajo en conjunto de maestros y padres de familia para lograr el bienestar de los 
estudiantes; 14 manifiestan que nunca se produce este tipo de trabajo y 6 dicen que a veces ocurre 
aquello.  Esta respuesta muestra la falta de coordinación para un trabajo conjunto entre miembros 
que son fundamentales para una buena convivencia y un buen rendimiento de los estudiantes. 
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Gráfico 21: Trabajo conjunto de maestros y padres de familia 
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5. ¿Cree que sus maestros están satisfechos con los cambios como horarios de trabajo, atención a 
padres, recuperaciones, etc.? 
 
Tabla 26: Satisfacción con los cambios 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 13 43 
A VECES 10 33 
NUNCA 7 23 
TOTAL 30 100 
  
  
 
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
 
 
 
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
En torno a la pregunta sobre el sentir de los docentes con respecto a los nuevos cambios en la vida 
diaria del docente, al parecer los estudiantes perciben que no hay mayor problema. Según los datos 
obtenidos, 13 de los 30 estudiantes creen que hay satisfacción y 10 consideran que a veces los 
maestros experimentan esta sensación en el trabajo. 
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Gráfico 22: Satisfacción docente 
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6. ¿Sus profesores tienen buenas relaciones con la autoridad? 
 
Tabla 27: Relaciones entre docentes y la autoridad 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 13 43 
A VECES 17 57 
NUNCA 0 0 
TOTAL 30 100 
  
  
  
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Sobre las relaciones de los docentes con la autoridad 17 de los 30 estudiantes consideran que a 
veces hay buenas relaciones con la autoridad institucional. A mi juicio el tipo de relación entre los 
dos elementos de la comunidad educativa no es la mejor. No hay contundencia en las respuestas. 
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Gráfico 23: Relaciones docentes con la autoridad 
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7. ¿Conoce si sus maestros interactúa a través de las redes sociales? 
 
 
Tabla 28: Interacción en la sociedad de la información 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 16 53 
A VECES 14 47 
NUNCA 0 0 
TOTAL 30 100 
 
  
  
  
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
Sobre el uso de la tecnología para interactuar, 16 de 30 estudiantes observan que sus maestros 
siempre utilizan este mecanismo como medio de comunicación. Esto me permite concluir que 
existe preocupación por un gran número de docentes  en prepararse para estar acorde con los 
requerimientos de la sociedad de la información y del conocimiento; que tienen como herramientas 
para conseguir estos elementos, las tecnologías de la información.  
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Gráfico 24: Interacción en las redes sociales 
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8. ¿Sus maestros irradian alegría en el trabajo? 
 
 
Tabla 29: Actitud docente en el trabajo 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 11 37 
A VECES 12 40 
NUNCA 7 23 
TOTAL 30 100 
 
  
  
 
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
 
 
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
 
 
Sobre la actitud en el trabajo 19 de los 30 estudiantes consideran que a veces y nunca los maestros 
muestran alegría. Es un número considerable, tomando en cuenta que esta pregunta tiene que ver 
con la satisfacción laboral. Se puede deducir que un alto número de docentes no se muestra 
contento con la función que realiza. 
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Gráfico 25: Actitud docente 
103 
 
9. ¿A sus maestros les agrada el arte, la pintura, la música? 
 
Tabla 30: Actitud ante el arte de los  docentes 
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
SIEMPRE 19 63 
A VECES 11 37 
NUNCA 0 0 
TOTAL 30 100 
  
  
 
 
   
 
 
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
Fuente: Encuesta 
 Realizado por: Martha Ureña Sanmartín(2012)  
 
Al ser interrogados los estudiantes respecto del gusto por el arte, pintura, música; ellos consideran 
que sus maestros se sienten atraídos por estas actividades y no exclusivamente por la materia que 
dictan. Esto es importante ya que un buen maestro valora otras  las manifestaciones de diferente 
tipo que ayudan en la formación de un ser humano integral,  y las canaliza de manera que su 
práctica ayude en el desarrollo integral de las personas. 
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Gráfico 26: Actitud docente respecto a otras actividades 
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4.2.3. Respuestas de la entrevista realizada al supervisor de la UTE 1 
 
 
Tabla 31: Resultado de la entrevista realizada al señor supervisor de la UTE1 
TEMAS PARA ELINTERROGATORIO RESPUESTAS 
PROCESOS SOCIALES BÁSICOS QUE SE 
PRODUCENEN LA RED EDUCATIVA Q4. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SOBRE EL CONTEXTO SOCIAL E 
INSTITUCIONAL 
 
 
 
 
 
- El docente está preparado para atender a estudiantes y padres de familia. 
- Existen inconvenientes para manejar los asuntos internos, tergiversa la acción 
profesional con la personal como consecuencia se producen impases administrativos. 
- En la mayoría de instituciones existen grupos de docentes para actuar dependiendo de la 
situación momentánea, son grupos momentáneos que requieren de un liderazgo positivo. 
- Los maestros se agrupan intencionalmente dependiendo de sus intereses personales 
como la consecución de un buen distributivo es decir, ciertas prebendas de tipo personal. 
- Los grupos de docentes que se forman son muy heterogéneos, más conlleva a un interés 
personal, se guía por rumores y esto hace que se produzcan enemistades. 
 
 
- El docente común se puede decir que está en una posición económica mediana baja, pero 
hay otro grupo  de docentes que en otras épocas laboraba en 2,3 hasta 4 instituciones que 
tienen otra condición económica 
- Con respecto a los sueldos no hay tranquilidad, como ingreso es bueno, pero o se puede 
aspirar a tener sueldos altos como los tienen en otras carreras a pesar de que los docentes 
tienen preparación en años y calidad de conocimientos. Como conclusión el sueldo del 
docente es medianamente aceptable. 
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FUNCIÓN DEL PROFESORADO EN LAS 
INSTITUCIONES ESCOLARES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FACTORES QUE CONDICIONAN LA 
PRÁCTICA DOCENTE 
- No hay trabajo en equipo por parte de los docentes en la Red Q4. Ni siquiera se sientan a 
planificar desde un mismo punto de vista. Una razón que no posibilita es la 
conflictividad ya que lo profesional se ha vuelto  personal pero con una barrera 
infranqueable.   
 
- Con los directivos el clima es defectuoso, no se acepta que un compañero esté arriba. Y 
esa falta de valoración obedece a un complejo de inferioridad, se prefiere que venga 
alguien de afuera a aceptar que su compañero  esté liderando en las instituciones 
educativas. 
- No creo que exista abuso de autoridad, al contrario creo que existe abuso de compañeros 
porque quieren que se les conceda todo. 
- Con los estudiantes las relaciones son como antes, todavía tenemos al docente que está 
arriba, que cree que lo sabe todo. No hay la nueva propuesta de profesor facilitador, del 
guía, del docente tutor. 
- Los padres de familia quieren colaborar muchísimo, pero aspectos legales de orden 
superior impiden que esos deseos se cristalicen; no permiten tampoco hacer una veeduría 
ciudadana. A veces hay conflicto con padres de familia. 
- En algún momento los docentes de la Red educativa Q4, como los de otras redes fue 
considerado uno de los mejores, pero poco a poco cayó en los mismos vicios que han 
aquejado al grupo docente. 
 
- El docente se encuentra insatisfecho por horarios, sueldos, número de estudiantes, 
infraestructura. 
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EL DOCENTE PROTAGONISTA DEL CAMBIO 
 
 
 
 
 
 
 
- Cuando el Ministerio empiece a capacitar al docente según la especialidad y su 
necesidad puede empezar a sentirse con satisfacción  en su trabajo. 
- Con respecto a las reformas éstas nunca han sido aceptadas ya que no se ha hecho un 
diagnóstico exhaustivo. Los cambios que se han dado son más de forma que de fondo. Si 
hablamos de la última actualización de la Reforma Curricular hay un inconveniente que 
el docente no tiene claridad con respecto a habilidades, destrezas con criterio de 
desempeño, y demás componentes. 
- Al hablar de formación docente, en la actualidad no es el que domina. Antes era 
generalista y especialista a la vez, era conocedor de varios aspectos artísticos y más. 
- Creo que la formación docente influye mucho en la práctica docente y en la 
conflictividad ya que el que menos conoce,  no admite ni sugerencias ni cambios. 
- Con respecto a la actitud del docente se está pensando más en lo económico que en el 
verdadero servicio, por eso su labor no va más allá de lo que le corresponde en función 
de su salario. 
 
- El docente principiante en la labor docente es colaborador, impetuoso; pero luego el 
sistema lo absorbe y empieza a ser criticista y no crítico. Los docentes que están al final 
de su carrera  son docentes del siglo XVIII. 
- El docente actual no da prioridad a la autonomía del estudiante. 
- Uno de los problemas presentes es el conflicto generacional, no se entiende que un 
estudiante o un docente joven pueda hacer varias cosas a la vez. 
- En el campo de los mitos el docente se sigue creyendo dueño de la materia y nadie puede 
darle sugerencias de cambio. 
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FUENTES DE CONFLICTOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
ESTILOS DE MANEJO DE CONFLICTOS 
- Los clanes en la Red son una realidad y el problema que más ha afectado al desarrollo de 
las instituciones educativas. Como ejemplo cuando se manejaban dineros, durante años 
eran estos grupos los que decidían que hacer con los recursos. 
- El arribismo se ha dado sobre todo con personas que pertenecían al grupo de la 
autoridad. En la actualidad con la nueva ley ya no se da mucho esta situación.  
 
- Existen algunas causas pero por el conocimiento que tengo lo que mayor incidencia tiene 
en la generación y  permanencia del conflicto en las instituciones educativas es el 
llamado chisme, el problema sentimental, la poca aceptación de la diferencia de valores. 
- Hay agresividad con palabras, gestos. La forma de pasar aquello es con la autoridad y la 
ley. 
- Los docentes que siempre han ocupado posiciones importantes se sienten amenazados y 
buscan artimañas para seguir manteniéndose o continúan con el rumor para desdibujar la 
imagen de sus compañeros y dividir. 
 
- Se ha utilizado más los sumarios administrativos.  No se toma en cuenta las bondades de 
la mediación. 
- Se ha manejado el problema de conflictos, dependiendo de qué profesor es. Si es amigo 
de la autoridad se minimiza o de lo contrario se toma decisiones con direccionalidad 
para destruir al que no es del grupo. 
- Se llega a involucrar a terceros en los conflictos como estudiantes y padres de familia. 
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4.3. Discusión de resultados 
 
Así como en  la sociedad se producen algunos procesos sociales básicos, en las 
instituciones educativas de la Red Educativa Q4, ocurren también. Del análisis de los resultados se 
obtiene que los docentes se agrupen respondiendo a una razón fundamental que  es la seguridad que 
provoca el grupo. Se puede notar que el campo docente no es diferente de lo que históricamente ha 
sucedido en la sociedad. Durante mucho tiempo los individuos han sentido esa necesidad de 
agruparse debido a la protección como por otras  ventajas que ofrece esta forma de convivencia 
como poner en práctica ciertas habilidades, transferir conocimientos, aportar al desarrollo de la 
cultura, propiciar cambios… aspectos que a los docentes también losidentifican. 
 
Al hablar del mecanismo  de formación de grupos, los resultados obtenidos de las 
encuestas y entrevistas demuestran que sucede de manera intencional, que depende del momento, 
de los intereses personales  que los docentes pueden tener como: consecución de un buen 
distributivo de trabajo, de un buen horario o de otro tipo de prebendas.  Dentro de los grupos 
deberían ocurrir procesos de diferenciación y estratificación que se fundamenten en las ventajas 
que ofrece el tomar en cuenta las diferencias biológicas como sexo, edad, salud, constitución física 
y otras; ventajas como la consecución de ambientes homogéneos donde los integrantes de los 
grupos se sientan y actúen eficazmente. En las instituciones educativas de la Red  en estudio los 
resultados obtenidos revelan que los aspectos biológicos no influyen en la formación de las 
agrupaciones docentes, dando lugar a la existencia de la heterogeneidad de la que hablé antes; 
aquello puede ser una razón para que las diferencias se acentúen al no tener similitudes entre sus 
miembros, y basarse en la existencia de  intereses personales que no necesariamente responden a 
objetivos superiores. 
 
Cuando se analiza el contexto social e institucional del docente, hago referencia no solo al 
ambiente en que él se desenvuelve como la situación de violencia, la situación económica, la nueva 
sociedad de la información y del conocimiento y a un aspecto importante como es el trabajo en 
equipo de los docentes.De los datos obtenidos se puede desprender que el docente de la Red 
educativa Q4 se desenvuelve en ambientes que provocan situaciones de odios, celos, envidia; 
aspectos que son el resultado de la cultura de violencia que impera en América Latina y que las 
instituciones educativas también la reflejan.  Como es conocido toda acción provoca reacción que 
puede contaminar la cotidianidad. La pérdida de valores puede ser una razón para la existencia de 
ambientes poco favorables; si bien los docentes sostienen que la vivencia de valores tradicionales y 
los nuevos que propone la sociedad actual es una realidad en las instituciones donde ellos laboran, 
no se puede desconocer el criterio de la máxima autoridad de la Red quien en forma tajante 
manifiesta que la pérdida de valores como la honestidad, el respeto, la fidelidad es una realidad en 
109 
 
las instituciones educativas. Existen comportamientos que hacen notar la perdida de dichos valores. 
No se puede confiar por ejemplo en el buen manejo de recursoseconómicos por parte de algunos 
docentes. Existe también un elevado número de docentes que han llegado al campo del irrespeto al 
no lograr mantener las respectivas distancias en el campo sentimental entre docentes, madres de 
familia y más lo que ha provocado una fuerte barrera casi infranqueable. 
 
La sociedad que impera en la actualidad es la del conocimiento y de la información. Los 
medios de comunicación han creado un mundo de dominio de la imagen, de dependencias y de 
controles masivos, va ocurriendo una producción mecanizada de ideas  lo que moldea la opinión 
pública y el comportamiento; este tipo de cultura hace que las personas se conviertan en 
receptáculos de impresiones. La presencia de las tecnologías electrónicas son un avance que bien 
utilizado trae ventajas como la rapidez, acceso a información de diferente tipo. Los docentes si 
utilizan este tipo de recursos que les permite interactuar entre ellos, pero aún no se puede hablar del 
uso generalizado como recurso de ayuda para el docente en su  actividad  profesional. Existe la 
brecha generacional  con los jóvenes puesto que ellos son nativos en el mundo cibernético.  
 
Lo que sucede en las instituciones educativas dificulta la generación de ambientes que 
provoquen la colaboración, el mejoramiento, la crítica que construye y por supuesto la 
incorporación de técnicas metodológicas que sean el resultado de un efectivo trabajo en equipo. 
Lamentablemente la dificultades constante ni siquiera hay una mínima predisposición a sentarse, 
conversar y llegar a acuerdos que puedan beneficiarlos. Al inicio de esta sección hablé sobre la 
formación de grupos como una forma de protección que se dá en la Red educativa en estudio, pero 
lamentablemente no se lo hace con el fin de propiciar un trabajo serio como por ejemplo la 
formación docente en comunidades reflexivas y colaborativas. Aquello requiere tener metas 
compartidas, deseo de un permanente desarrollo profesional, la implicación de equipos de trabajo 
docente en la planeación, ejecución y evaluación de proyectos. 
 
En lo que respecta al contexto económico, aquel que está relacionado con la pobreza. Los 
docentes y la autoridad de la Red Q4 coinciden en reconocer que el docente se encuentra en una 
situación económica mediana de lo que puede desprenderse que el sector docente vive en 
condiciones dignas con capacidad de solventar necesidades básicas como salud, alimentación, 
educación  y vivienda. Existe también coincidencia cuando los dos sectores sostienen que la 
posibilidad de tener un elevado nivel de vida no es posible. Según la autoridad de la Red Q4 hay un 
pequeño grupo de docentes que en otros tiempos podían acceder a dos, tres y hasta cuatro trabajos 
pueden estar en el grupo de personas con una situación económica  media alta. Pero también 
reconoce  que  el inicio de la profesión docente es bueno en términos económicos, sin embargo  el 
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sueldo máximo luego de algunos años de servicio es bajo; no hay un trato igualitario respecto del 
sueldo de otros profesionales que si pueden aspirar a obtener sueldos altos. 
 
Al hablar de las relaciones que se dan entre docentes y autoridad, al comparar los 
resultados y haciendo un análisis individual de los mismos; se desprende que los estudiantes no 
observan mayor problema en las relaciones de estos dos elementos. La autoridad de la Red 
entrevistado, en cambio, hace la interpretación del clima institucional con respecto a docentes y 
autoridades llegando a la conclusión de que éstas son defectuosas. El docente no acepta que un 
compañero esté arriba de ellos, no valora a su autoridad llegando a desear que alguien de afuera, 
lejano a la institución sea quien dirija las instituciones, notándose incluso un complejo de 
inferioridad. Por otra parte también existe la presión de los docentes considerados amigos quienes 
presionan a la autoridad para obtener concesiones que ellos desean. Por lo que se ha podido notar 
después del análisis de los resultados obtenidos las relaciones no son las mejores entre docentes y 
autoridad por lo que esta situación puede incidir a la hora de ejercer un liderazgo de tipo abierto 
que sería el ideal para un buen manejo de las instituciones educativas. 
 
En lo que se refiere a las relaciones maestros alumnos, éstas son verticales aún se tiene a 
los docentes que están arriba, que creen que lo saben todo. Los estudiantes también perciben 
aquello cuando la mayoría de los encuestados responde que solo a veces existen buenas relaciones 
con los docentes. La relación entre estos dos elementos importantes debería ser la más cercana, es 
el maestro el que está cara a cara con su estudiante lo conoce y puede hacer importantes 
contribuciones para su vida. Siendo el maestro la máxima autoridad en su aula tiene la compleja 
misión de crear ambientes donde haya a la vez libertad, autodeterminación y control; lo que 
posibilitaría que el docente sea lo que hoy debe ser: un guía, un facilitador del conocimiento, un 
tutor, etc. 
 
Con respecto a las relaciones docentes  padres de familia, éstas son complejas, por un lado 
se tiene el deseo de colaborar, de aportar a la institución de manera económica, pero se encuentra 
con restricciones de tipolegal que impiden la concreción de éstos deseos. Cuando se habla de una 
colaboración conjunta con docentes para emprender en proyectos que ayuden a mejorar el 
rendimiento no hay la predisposición debido a razones como la supuesta falta de tiempo. Esto se 
observa en las instituciones de la Red Q4, a pesar de que docentes y maestros han manifestado la 
preocupación por el rendimiento de los estudiantes. 
 
Cuando se habla del sentir docente en la actualidad, el supervisor de la UTE 4 es claro al 
sostener que en estos momentos el docente es altamente insatisfecho por la implementación de una 
nueva Ley de Educación, por la jornada laboral, por las condiciones en que se desenvuelve con 
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aulas que tienen exceso de estudiantes. Esto, sin embargo no es notado por los estudiantes quienes 
contestan que los docentes están satisfechos con las nuevas actividades que debe realizar como 
recuperaciones y con los nuevos horarios de trabajo. Por otra parte los docentes sostienen que lo 
que les produce mayor satisfacción  son los resultados académicos de sus estudiantes; de lo que se 
puede inferir entonces que no hay mayor satisfacción ya que según los resultados de las 
evaluaciones realizadas por el Ministerio de Educación a través de las pruebas SER  ECUADOR en 
el 2008 se pueden observar resultados académicos muy bajos y desalentadores.  
 
Por otro lado el docente de la Red Q4 no se siente identificado con la última Actualización 
Curricular, ya que piensa que él no ha participado en el diagnóstico y cree que los cambios que se 
le propone son más de forma que de fondo. Además el Supervisor de la UTE 4 dice que el docente 
no tiene muy claro el significado de los elementos que intervienen en el documento como destrezas 
con criterio de desempeño, habilidades; y sostiene que no se han dado las capacitaciones 
suficientes para dar respuestas efectivas en el aula. El sentir de los docentes de la Red no dista 
mucho del sentir de docente en América quien siempre ha mantenido resistencia a la 
implementación de reformas educativas por considerarlas como una imposición, con objetivos poco 
claros que llevan implícito el afán de atentar contra la estabilidad laboral, creen los docentes que 
atropellan  la autonomía y muchos otros aspectos negativos. También creo que es necesario 
recalcar que de parte de la organización docente no se han dado los pasos para emprender en 
cambios profundos que puedan tener una incidencia apreciable; más bien en lo que se han centrado 
las organizaciones de docentes es en la consecución de reivindicaciones económicas y en algunos 
casos en esfuerzos aislados dignos de rescatarse pero que no han tenido los efectos como para 
provocar cambios sustanciales en educación. 
 
Hablando de la educación formal el docente de la Red Q4 en su mayoría cuenta con una 
formación de Tercer nivel lo que le permite  tener una posición económica relativamente aceptable. 
Pero aquello no significa que tenga una actitud generosa, su actividad la realiza pensando más en lo 
económico antes que en el servicio educativo. Los docentes y estudiantes tienen criterios diferentes  
consideran que su actuación es solidaria y que irradian alegría en el trabajo, pero, también existe un 
grupo importante de estudiantes que no ve reflejada esa satisfacción y manifiesta que a veces los 
docentes se muestran alegres realizando su labor. Según el supervisor de la UTE 1 el docente en la 
Red Educativa Q4 ha experimentado cambios, manifiesta que cuando se crearon las redes eran 
considerados de los mejores pero poco a poco fueron adquiriendo los mismos vicios que han 
aquejado al docente en el Ecuador. En tiempos anteriores el docente era generalista; es decir 
conocedor de varios aspectos y a la vez era especialista lo que le permitía contar con herramientas 
para un buen desenvolvimiento y además ganarse el respeto de la comunidad. Hoy ha perdido la 
mística que lo caracterizaba. Estas actitudes contrastan con la actitud comunitaria que lleva 
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implícita el rol del docente y que la sociedad también le pide al docente como ser un constante 
buscador del conocimiento, saber que está al servicio de las personas y la sociedad, actitud de 
respeto, acogida, apertura con compromiso social y político. 
 
Tanto la formación docente, las actitudes que éste pueda tener y la falta de capacitación 
influyen en la práctica docente y en la existencia de conflictos. El docente más conflictivo es el que 
menos conoce no admite ni sugerencias ni cambios cree que solo él tiene la razón. 
 
El docente se considera a sí mismo como poseedor de algunas características como abierto 
a los cambios y con una profunda preocupación por lo académico, seguramente tiene la convicción 
de que aquello en sí mismo tiene un valor educacional, puede ser ésta una de las razones por la  que 
los docentes creen en el dominio de los contenidos. El supervisor tiene otro criterio que se 
contrapone a la forma de pensar con respecto a este aspecto por parte delos docentes, él sostiene 
que en la Red Q4, los docentes, tienen diferentes características y que dependen del momento en 
que se encuentra. Así un maestro que recién empieza su carrera profesional es colaborador e 
impetuoso,  pero a medida que avanza el sistema lo absorbe y, cuando opina respecto del docente 
que se encuentra al final de su carrera manifiesta que es un profesional sumamente tradicionalista 
que se quedó con las enseñanzas correspondientes al siglo XVIII y con una fuerte resistencia al 
cambio. Otro aspecto que resalta es que el docente de la Red aún no cree en la necesidad de la 
autonomía del estudiante; es decir no admite la ideología del ajuste personal,   no acepta la idea de 
organizar el proceso de instrucción en función de los intereses y necesidades del alumno.   
 
En otro aspecto al hacer un análisis sobre las características docentes que no viabilizan los 
cambios en educación se ha reflexionado sobre el arribismo y la presencia de clanes. Sobre estos 
aspectos los resultados que se obtuvieron reflejan que existe cierta contradicción entre lo que 
piensan los docentes y lo que cree la autoridad. Los primeros sostienen que los puestos docentes no 
han sido obtenidos por relaciones de amistad,  mientras que el supervisor cree que  en la actualidad 
aquello  no es posible debido a los concursos que se han implementado, aunque todavía persisten 
irregularidades como la falta de seguridad del sistema de evaluación a través del internet. El 
supervisor sostiene que el arribismo como se conoce a este problema ha existido en las 
instituciones educativas, evidenciándose con aquellas personas que pertenecían al grupo de la 
autoridad.Siguiendo con el análisis de los problemas  al ser interrogados los docentes  en el sentido 
de que: si la capacidad  era la condición   para acceder a ser parte de comisiones importantes dentro 
de las instituciones un buen número de docentes acepta que a veces se toma en cuenta este aspecto. 
El supervisor coincide en esta apreciación y recuerda que cuando el docente recibía dineros para 
trabajar en las instituciones lo que sucedía es que eran los  miembros del grupo allegados a la 
autoridad quienes decidían los destinos de estos recursos. Todo lo descrito  a mi juicio evidencia la 
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existencia de los famosos clanes, de aquellos grupos que acaparan puestos claves tengan o no la 
capacidad para dirigirlos, la capacidad es considerada como secundaria, lo que se impone es la 
manipulación y el control. Estos grupos han sido considerados absolutamente paralizantes debido 
que lo importante para los miembros de estos grupos  es pertenecer al clan y no en comprometerse 
con y para, porque se prioriza la capacidad. 
 
En el tema de la conflictividad tanto docentes como el supervisor de la UTE 1 coinciden en 
que los conflictos que se producen son de forma individual. En el caso de los estudiantes, cuando 
fueron interrogados sobre la afectividad en el trato entre docentes, la mayoría de ellos contesta que 
a veces se observa este tipo de relación. El problema de la conflictividad entre docentes es muy 
evidente en las instituciones de la Red educativa Q4. Este ambiente conflictivo tiene algunas 
fuentes, los docentes sostienen que la principal es la diferencia de valores; es decir falta de 
tolerancia a las diferencias, ocurre aquello cuando las personas tienen diferentes creencias y optan 
por seguir caminos diferentes, en este caso las disputas pueden resultar difíciles de resolver.  Otra 
razón citada en orden de importancia por los docentes como fuente de conflicto es la descortesía y 
agresividad que se puede manifestar de diferentes formas en la vida cotidiana como: palabras, 
gestos, intimidaciones, chantajes, ridiculizaciones, etc. El supervisor manifiesta que una forma de 
cortar estos comportamientos es con la ayuda de la autoridad lo que implica aplicación de la ley. 
 
En otro grupo de fuentes de conflictos aparecen algunas que son determinadas por el 
supervisor, según  las informaciones obtenidas por él luego de investigaciones realizadas ante 
problemas de conflictividad que se han dado. Ha logrado identificar como razones  para la 
conflictividad la propagación de rumores, el problema sentimental y las amenazas  al status. 
Cuando habla rumores hace referencia a lo que se conoce de manera general como chisme, es muy 
común que se produzca y con consecuencias muy negativas  como generación de dudas y 
desconfianza en el ambiente laboral, si éstos no se aclaran a tiempo. En el caso del problema 
sentimental, aclara que este problema  está presente en las instituciones educativas de la Red Q4; 
son muy comunes las parejas sentimentales haciendo ver la decadencia de los valores del respeto, 
honestidad y otros; con la existencia de esta razón como fuente de conflicto se producen barreras 
infranqueables que imposibilitan la comunicación y  trabajar en función del bien común. Hablando 
de la última razón como fuente de conflicto, amenazas al status, aparece cuando el docente siente 
que está perdiendo su espacio aquel al que ha estado acostumbrado siempre, entonces buscan una 
serie de artimañas, principalmente el rumor, con el fin de no perder el sitial y procurar la división 
de los grupos. En este caso el conflicto suele suceder entre la persona que se defiende y cualquiera 
que constituya una amenaza a su status que en la actualidad parece que  son los docentes nuevos. 
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Para la resolución de conflictos, los resultados obtenidos luego de la aplicación de los instrumentos 
hacen notar que la resolución de éstos no es prioridad en las instituciones educativas y en el caso 
que se lo ha hecho, no se ha optado definitivamente por el mejor mecanismo para terminar con la 
situación conflictiva como es el método de la mediación. Éste es uno de los métodos alternativos de 
solución que evita llegar a instancias judiciales para resolver problemas internos; consiste   en la 
participación de una persona que hace las veces de mediador;  es decir se convierte en un 
facilitador, recoge inquietudes, traduce estados de ánimo y ayuda a las partes a confrontar sus 
pedidos con la realidad. La mediación no garantiza la solución definitiva del problema pero 
propone una alternativa que puede o no ser acogida por las partes. El supervisor entrevistado aclara 
que en las instituciones educativas se utiliza muy seguido, como método de resolución de 
conflictos, los sumarios administrativos. Lo que se puede notar entonces es la utilización de  
mecanismos  que infunde miedo, presión y coacción; el mismo que se basa en la aplicación de la 
ley luego de investigaciones que no siempre parecen ser tan transparentes.  Dice también que  
siempre se ha podido observar la direccionalidad en el caso de resolución de conflictos para 
destruir a aquel docente que no es parte del grupo de la autoridad y beneficiar a aquel que sí forma 
parte del grupo. En otros casos  se involucra a terceros como estudiantes y padres de familia en 
conflictos que no les competen. 
 
4.4. Hallazgos de la investigación 
 
La existencia de conflictos entre docentes sean de carácter individual o grupal en las 
instituciones de la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito, son una realidad. Se ha comprobado 
que éstos se producen por algunas razones como la incapacidad de tolerar las diferencias entre 
docentes, cuando no se acepta la diversidad de ideologías, de manera específica de los valores que 
dirigen la vida de cada persona. No se puede desconocer como casusa de conflicto la 
predisposición de los docentes a formar grupos en función de sus intereses particulares antes que en 
el bien superior. Si hablamos de agresividad, descortesía; existen actuaciones de este tipo que son 
evidentes incluso para estudiantes y autoridades que redunda  en la formación de ambientes poco 
aptos para el desenvolvimiento profesional. Sobre las relaciones con padres de familia y 
autoridades no son de las mejores.  A pesar de la preocupación de los docentes por los resultados 
académicos no se ha logrado involucrar de manera  activa a los padres de familia para conseguir 
aportes y mejorar la parte académica. El deseo de  colaboración de los padres se manifiesta cuando 
se trata de aportes en el aspecto material a pesar de que disposiciones de orden superior no lo 
permitan.  Las relaciones entre docentes se ven afectadas porque a nivel interno se actúa en función 
de amistades y no de capacidades. Cuando las autoridades pretenden solucionar conflictos, es 
común que  se recurra a mecanismos coercitivos antes que en mecanismos como los llamados 
alternativos de solución de conflictos, cuya característica principal es la mediación. Además el 
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directivo no ha podido desligarse de la presión que ejercen los amigos quienes inciden para que las 
decisiones sean direccionadas con la finalidad de favorecer al miembro del grupo y perjudicar a 
aquel docente que no lo es.  
 
 Se deben involucrar todas las personas responsables para cambiar esta situación de 
conflictividad.  Las autoridades ejerciendo su rol de liderazgo con imparcialidad, los docentes 
evitando comportamientos que puedan provocar malestar como la descortesía y agresividad, es 
decir, procurando actuar en función de conseguir la transformación que las instituciones educativas 
requieren.  
 
Por lo anotado se puede colegir que el sector de la docencia no es ajeno a las situaciones 
sociales y culturales cambiantes, a los fenómenos sociales como la pobreza, la violencia, la 
corrupción; estos aspectos si afectan    y ha tenido que adaptarse a  nuevas exigencias que la 
sociedad requiere, cambios que van desde optar por nuevos valores, nuevas formas de vida; dejar 
de lado todos aquellos aspectos que han constituido un impedimento para poder optar por los 
cambios que también deben darse en educación. 
 
4.5. Conclusiones 
 
 Los docente en las instituciones educativas de la Red educativa Q4 tienden a formar grupos 
con el fin de atender sus intereses personales y para sentirse protegidos, los grupos no son 
homogéneos ni estáticos varían según las circunstancias. 
 
 El ambiente de trabajo no es el adecuado; es común la agresividad con reacciones de odio, 
celos, ánimo de venganza; provocando barreras infranqueables que hacen difícil el trabajo 
en equipo muy necesario para fomentar un verdadero desarrollo profesional. 
 
 El docente de la Red educativa Q4 cree que sus ingresos económicos son aceptables para el 
inicio de la carrera profesional, pero que no hay buenas aspiraciones económicas a futuro 
debido a que la ley orgánica de educación intercultural contempla un límite en lo 
económico que no se equipara con los ingresos económicos de otro tipo de profesionales 
con responsabilidades parecidas. 
 
 Las relaciones interpersonales con la autoridad son defectuosas, no hay laaceptación de la 
misma más bien existe la preferencia por alguien ajeno  a la institución. Con los estudiantes 
las relaciones de los docentes siguen siendo de tipo vertical con dominio de la autoridad y 
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con los padres de familia no se ha podido coadyuvar un trabajo conjunto para procurar 
mejores resultados. 
 
 La mayoría de docentes de la Red educativa Q4 cuenta con un nivel de formación de tercer 
nivel, con un prestigio que ha ido disminuyendo respecto del que tenían cuando se crearon 
las Redes educativas, dejándose absorber por los mismos vicios que han aquejado a la 
educación. 
 
 Existen problemas que imposibilitan optar por el cambio como el arribismo y la existencia 
de los clanes, los mismos que no dan paso a la capacidad del docente como condición para 
asumir comisiones o delegaciones que puedan redundar en la toma de decisiones efectivas 
y con profesionalismo, sino que privilegian la cercanía o amistad. 
 
 Los conflictos entre docentes tienen como causa la diferencia de valores, la descortesía, la 
agresividad, la propagación de rumores, problemas sentimentales y el sentir amenazada la 
posición que ha tenido siempre el docente. 
 
 En las instituciones educativas de la Red, la resolución de conflictos se lo hace en la 
mayoría de los casos por la vía legal con los llamados sumarios administrativos, 
minimizando la efectividad de los métodos alternativos de solución de conflictos que 
evitarían llegar a instancias más graves. 
 
 Debido a la aplicación de las respectivas técnicas e instrumentos de investigación, se pudo 
determinar las características del clima institucional entre docentes en las instituciones 
educativas de la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito. 
 
 La propuesta de estructuración de talleres dirigidos a los docentes constituyen una 
herramienta importante para minimizar el nivel de conflictividad que se percibe en las 
instituciones educativas pertenecientes a la Red Educativa Q4. 
 
4.6. Recomendaciones 
 
 Las autoridades de las instituciones educativas deben preocuparse por mejorar las 
relaciones interpersonales entre docentes para que sus miembros puedan actuar con libertad 
y poner al servicio de sus estudiantes sus potencialidades. 
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 Los directivos de las instituciones educativas  deben propiciar ambientes donde los 
docentes sientan seguridad sin renunciar a sus creencias, principios y valores. 
 
 Las autoridades y docentes deberían elaborar manuales de convivencia de manera conjunta 
donde se descarte de manera definitiva aquellos comportamientos de agresividad, 
descortesía, irrespeto que provocan malestar a los miembros de las instituciones 
educativas. 
 
 Las autoridades de la Red Q4 o de los futuros circuitos deberían propiciar capacitaciones 
relacionadas con la parte legal: constitución, ley orgánica de educación intercultural, 
reglamento a la ley de educación y demás normativas relacionadas con la profesión 
docente. Esto garantizará los derechos, el conocimiento de deberes, responsabilidades y 
prohibiciones de los docentes. 
 
 A las autoridades de las instituciones se les exhorta emprender en campañas para fomentar 
en los padres de familia  el deseo de trabajar en conjunto con las instituciones educativas 
con el fin  de conseguir mejores ambientes educativos para los estudiantes. 
 
 Mejorar los resultados académicos de los estudiantes a través de la capacitación a los 
docentes, emprendiendo en proyectos que pueden ser dirigidos por aquellos profesionales 
docentes que han logrado  obtener mayores conocimientos. 
 
 A los directivos y docentes se le recomienda elaborar mapas de compromisos donde se 
eliminen de manera definitiva aquellos comportamientos que pueden  caer en el campo de 
la violencia y la deshonestidad. 
 
 Llevar a la práctica diferentes  talleres dirigidos a docentes y autoridades como   una 
herramienta importante para minimizar el nivel de conflictividad que se percibe en las 
instituciones educativas pertenecientes a la Red Educativa Q4. 
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CAPÍTULO V 
 
5. PROPUESTA 
 
5.1. Identificación de la propuesta 
 
Propuesta de talleres dirigidos a los docentes de la Red educativa Q4 de Quito, sobre temas 
relacionados con la conflictividad con el fin de contribuir  en la disminución  del nivel de este 
problema. Se realizará en la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito. 
 
Localización geográfica 
 
1. Datos informativos 
 
1.1. Nombre de la institución 
Red Educativa Q4 
 
1.2. Ubicación. 
Provincia: Pichincha 
Cantón: Quito 
Parroquia: Cotocollao 
 
1.3. Dirección 
    Calle Bernardo de Legarda, Octava Transversal y Rumihurco 
    Teléfono: 25322999  
 
1.4. Tipo de institución 
   Fiscal 
UTE n.- 1 Sector 2 
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2. Antecedentes 
 
La Red Educativa Q4 está ubicada en la parroquia de Cotocollao, cantón Quito, provincia de 
Pichincha; viene cumpliendo su función durante 23 años, creada según acuerdo ministerial N.- 
6060 publicado en el Registro Oficial N.- 331 de fecha 7 de diciembre de 1993, suscrito por el 
Señor Ministro de Educación y Cultura. La Red Educativa Q4 cuenta con recursos humanos y 
técnicos suficientes, al momento está integrada por 11 planteles: 7 escuelas y4 jardines de infantes. 
Las escuelas que integran son: Plantel Central Mayor Galo Molina, Luis Felipe Borja, Juan Isaac 
Lovato, Fernando Daquilema, Leonor de Stacey, Unión Soviética, Jorge Guzmán Rueda. Los 
jardines de Infantes son: Mercedes Viteri de Huras, José Martí, María Guillermina García, Luis 
Felipe Borja. 
 
Los recursos humanos están distribuidos así: 
Directivos: 
Director 
Subdirector 
Asesor 
Consejo Directivo de la Red 
Consejos Técnicos, juntas de área 
Operativo 
Profesores en general, DOBE 
Apoyo 
Personal Administrativo 
Personal de servicio 
 
5.2. Antecedentes 
 
Se realizó la investigación respectiva  después de la elección de un tema que para  mi 
criterio constituía un problema latente en las instituciones educativas de la Red Q4, la 
conflictividad entre docentes. Para ello se analizó parte de la situación sociocultural del docente, 
debido a que es un tema amplio se analizaron solo los temas más cercanos a la variable para 
encontrar una posible incidencia en el comportamiento docente con sus colegas. 
 
Ya en el desarrollo de la investigación se dio los pasos respectivos que permitirían llegar a 
la instancia de aplicación de instrumentos que permitirían recoger los datos para un procesamiento 
y análisis de los mismos. Dentro de este punto se aplicó encuestas a docentes y estudiantes de la 
Red Q4 y una entrevista a la máxima autoridad de la UTE 1 a la cual pertenece la Red educativa en 
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estudio, por considerar que ésta tiene conocimiento  amplio de la realidad en diferentes campos 
sobre los componentes de la Red Q4.  Del análisis de los resultados obtenidos se llegó a unas 
conclusiones, las mismas que demuestran la existencia de la conflictividad entre docentes. Se 
encontró los siguientes resultados que los expongo de manera sintetizada. 
 
Los docentes en la Red Q4 tienden a agruparse de manera heterogénea para atender sus 
deseos personales que no son precisamente los más nobles sino aquello que impliquen la 
consecución de prebendas de tipo personal. Otro resultado que arrojan la investigación es el 
ambiente de agresividad en que se desenvuelven los docentes, la poca aceptación a las diferencias 
de valores, la envidia y más que provocan ambientes de odio, celos y  barreras infranqueables que 
imposibilitan un trabajo en conjunto para solucionar problemas y emprender en actividades  
remediales.  
 
También se logró identificar actitudes defectuosas con la autoridad, así como la utilización 
de mecanismos poco adecuados para mejorar el ambiente, si se trata de solucionar conflictos. El 
mecanismo más utilizado para resolver problemas entre docentes son los sumarios administrativos 
lo que ahonda aún más el ambiente de tensión en las instituciones educativas al no dar mayor 
importancia a los mecanismos de mediación para evitar que los conflictos trasciendan llegando a 
instancias legales. Otro problema que se detectó es la poca importancia que se da en las 
instituciones educativas a la capacidad del docente para la designación en posiciones consideradas 
claves dentro de éstas; se concede gran importancia a la amistad; lo que hace evidente la existencia 
de clanes y del arribismo como grandes males que han aquejado a la educación y que en  las 
instituciones educativas de la Red también se evidencian estas trabas. 
 
Frente a esta realidad en las instituciones educativas de la Red educativa Q4, propongo esta 
propuesta que tiene la finalidad el poder contribuir a mejorar el ambiente laboral condición 
importante para mejorar el accionar de un elemento importante de la comunidad educativa como 
somos los docentes. 
 
5.3. Diagnóstico 
 
En las instituciones educativas de la Red educativa Q4 existe una realidad sociocultural que 
se resume en el capítulo anterior en la parte de discusión de los resultados como en la parte de las 
conclusiones. También se evidencia una realidad de conflictividad entre docentes que tienen 
algunas fuentes o causas. Una de ellas es la descortesía y agresividad con que se relacionan los 
docentes. La descortesía ocurre cuando los miembros de un grupo  no muestran interés ni 
consideración por los demás; dicha falta de consideración se muestra de muchas formas como: 
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saludos bruscos, sarcasmos, egoísmo, falta de pulcritud. Otra de las razones que provoca conflicto 
es  la agresividad que  puede darse en forma verbal, cuando las personas lanzan insultos, 
procacidades  o provocan ridiculizaciones. A veces la agresión puede ser incluso física. Las 
personas también tienen diferencias de creencias, y se adhieren a distintos sistemas de valores, sus 
filosofías difieren; aquello no puede ser manejado, no hay la tolerancia a lo diferente y suceden 
disputas que pueden ser difíciles de resolver, ya que son menos objetivas que los desacuerdos.  Una 
posible causa para la conflictividad es la existencia de grupos de docentes que no dan paso a la 
capacidad para liderar las instituciones, sino que se apoyan en el grupo, donde lo que importa es  la 
manipulación,  el control y pertenecer a tal grupo y gozar de sus privilegios.  
 
En el campo sociocultural del docente se puede notar que los docentes cuentan con una 
formación que llega a un tercer nivel en la mayoría, que no es posible el desarrollo profesional en 
equipo debido a las barreras infranqueables que muchas veces aquejan a este sector de la 
educación. Los grupos que se forman giran en torno a intereses personales como la obtención de 
beneficios personales.  
 
Sobre las relaciones interpersonales, éstas no son buenas ni entre docentes como tampoco 
lo son con la autoridad   ni con los padres de familia. Con los estudiantes las relaciones siguen 
siendo las que se han  dado tradicionalmente en educación, es decir, de autoridad y subordinado. 
Sin duda el término que engloba la problemática encontrada después del estudio realizado es la 
conflictividad en las instituciones educativas, confirmándose aquella entre docentes. 
 
5. 4. Justificación 
 
Las instituciones educativas están constituidas por personas que enfrentan una serie de 
conflictos y choques en las relaciones personales, debido a que los seres humanos somos diferentes 
y que podemos no coincidir en formas de ser, pensar y actuar. El problema de  investigación  está 
relacionado con los conflictos entre docentes, dentro de las instituciones educativas de la Red 
Educativa Q4. La formulación de la propuesta para el mejoramiento del ambiente docente, está 
dirigido a docentes y autoridades de las instituciones educativas donde se realizó la investigación. 
Como ya se ha mencionado anteriormente existen sobradas razones para realizar la presente 
propuesta. Al existir un ambiente de conflictividad  en las instituciones educativa que hace difíciles 
las relaciones interpersonales entre docentes, surge la necesidad de aportar con alguna alternativa 
que haga posible el mejoramiento del ambiente en las instituciones educativas que pertenecen a la 
Red Q4. La propuesta es un conjunto de talleres dirigidos a los docentes en los que se trabajará 
diferentes temas,  siendo el campo de los conflictos  muy extenso, trataré el aspecto legal que está  
contenido en la constitución política, en la ley orgánica de educación; aspectos como derechos  y 
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garantías de las personas, obligaciones, derechos  y responsabilidades de los docentes; cuyo 
conocimiento permitirá tener claridad respecto a las garantías y prohibiciones que tenemos las 
personas y los profesionales. Muy importante también es el aspecto de manejo de conflictos 
relacionado con el estilo de liderazgo que se ejerce en las instituciones educativas y, finalmente, 
trataré el tema de los aspectos como la presencia de problemas que imposibilitan los cambios  
detectados en la investigación  y las consecuencias que provocan como la falta de  comunicación, 
elemento básico para emprender en mejoras de cualquier índole.  
Los aspectos serán trabajados en  talleres en varias sesiones de trabajo. La intención de la 
aplicación de la propuesta será una experiencia que contribuirá a que los docentes adquieran 
actitudes asertivas frente a los conflictos que se presenten en un medio laboral. 
 
La característica principal del problema de la conflictividad es que puede provocar en las 
personas el fracaso, afectar profundamente las emociones del individuo. Cuando el auto concepto 
es amenazado ocurren fuertes desequilibrios y las relaciones se dañan a nivel delos grupos de 
personas. 
 
La realización de esta propuesta obedece al interés de aportar con un conjunto de  talleres 
que coadyuven a disminuir el ambiente de conflictividad en las instituciones educativas del sector 
donde se realizó la investigación. Los resultados de las encuestas hacen notar que los conflictos 
entre docentes son de tipo interpersonal y de grupo, que existen algunas fuentes que producen 
conflicto y se hace necesario ayudar a cambiar este ambiente poco favorable para el trabajo 
docente, para poder tener mejores condiciones laborales. Además creo que el mejorar el ambiente 
laboral no es de interés personal, sino de todas aquellas personas que de alguna manera estamos 
involucradas en educación  como docentes, autoridades, padres de familia y estudiantes; que de 
manera directa o indirecta podrán percibir las ventajas de contar con un ambiente docente 
amigable.  
 
La estructura de esta propuesta tiene como base la realización de un diagnóstico del 
Ambiente de trabajo, con respecto a la conflictividad entre docentes. En primer término se realiza 
la caracterización de  lo que actualmente es la Red Educativa Q4 de la ciudad de Quito; 
posteriormente se estructuran los seminarios talleres con temas diferentes que permitan trabajar en 
las temáticas del respeto, dignidad, manejo de conflictos, asertividad. Se procede a realizar 
estrategias y plantear objetivos o situaciones deseadas para eliminar los problemas encontrados. 
Las estrategias han sido seleccionadas según la importancia, tomando en cuenta las que se pueden 
ejecutar inmediatamente.  
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Finalmente se propone la elaboración de un documento que recoge los resultados obtenidos con 
respecto a las formas de evitar la conflictividad como también un mapa de compromisos que 
pueden ser socializados para ser puestos en práctica por los docentes y minimizar el ambiente de 
conflictividad existente. 
 
5.5. Objetivos 
 
Objetivo general 
 
Contribuir al mejoramiento del clima institucional, mediante la presentación de una serie 
de  talleres relacionados con los derechos, la dignidad, manejo de conflictos,  buena comunicación 
entre docentes; para gozar de condiciones idóneas que redunden en un buen desempeño docente. 
 
 Objetivos específicos 
 
 Planificar los talleres con los temas escogidos para proponerlos a las autoridades 
respectivas. 
 Presentar la propuesta a las autoridades de la Red Q4 y a las diferentes autoridades de las 
respectivas instituciones educativas. 
 Elaborar documentos sencillos  como resultado del trabajo en los talleres, para tener como 
referencia en las instituciones educativas. 
 
5.6. Fundamentación teórica 
 
Tipos de conflictos 
El conflicto puede ocurrir en un empleado, entre individuos, entre grupos  y a través de 
organizaciones cuando compiten. 
 
Conflicto interpersonal: son un problema serio porque afectan las emociones del 
individuo. Las personas tienen la necesidad de proteger su autoimagen y autoestima del daño que 
pueden ocasionarles otros. Cuando el auto concepto es amenazado, ocurren fuertes desequilibrios y 
las relaciones se deterioran. En ocasiones los temperamentos de dos personas son incompatibles y 
sus personalidades chocan. En otros casos el conflicto surge por fallas en la comunicación o por 
diferencias de percepción. 
 
Conflicto intergrupal: a mayor escala los conflictos entre grupos son semejantes a las 
guerras entre pandillas juveniles. Cada grupo se propone afectar al otro, ganar poder y mejorar su 
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imagen. Los conflictos surgen por causas tales como puntos de vista distintos, lealtad al grupo y la 
competencia por recursos. El conflicto, sin embargo, no debe adquirir un nivel intenso porque 
puede llegar a ser destructivo. 
 
Fuentes de conflictos 
 
-Competencias por recursos escasos; una de las principales causas de conflicto en el trabajo 
es que pocas personas pueden  obtener todos los recursos que desean sean estos dinero, materiales 
y recursos humanos. Los conflictos surgen cuando dos o más personas luchan por determinar quién 
debe obtener los recursos. 
 
-Conflicto de funciones: el conflicto se deriva del hecho de tener que elegir entre dos 
exigencias o expectativas que compiten entre sí. Si se lleva a cabo un aspecto de la función, resulta 
difícil o imposible llevar a cabo otro. Un buen ejemplo seria recibir órdenes contradictorias de 
personas que se encuentran por encima de alguien en la jerarquía de la empresa. Puede suceder que 
si se cumple los deseos de una de ellas la otra se puede molestar. 
 
-Conflicto de personalidad: muchos de los desacuerdos se producen por la sencilla razón de 
que la gente no se cae bien. Un conflicto de sus personalidades, es una relación antagónica entre 
dos personas que se basa en diferencias en las cualidades, preferencias, intereses, valores y estilos 
de personas. Un conflicto de personalidad refleja la química negativa que existe entre dos personas, 
en tanto que las diferencias personales tienen que ver de manera más específica con un conflicto de 
valores. 
 
La gente que se ve involucrada en un conflicto de personalidad a menudo tiene problemas 
para definir con exactitud qué es lo que le desagrada de la otra persona. No obstante, el resultado 
final es que son incapaces de mantener una relación cordial de trabajo. 
 
-Personalidades agresivas: algunas personas convierten un desacuerdo en un ataque que 
rebaja a los demás y perjudica su autoestima, por lo que empiezan a surgir conflictos. Las 
personalidades agresivas son personas que pueden atacar  de manera verbal y en ocasiones 
físicamente. La agresión verbal puede adoptar la forma de insultos, procacidad, ridiculización y 
pullas. 
 
La agresión también puede manifestarse como un ataque contra el carácter, competencia, 
antecedentes personales y aspecto físico de la víctima. La agresividad puede llegar a extremos tales 
que puede desembocar, incluso, en homicidios. 
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-Amenazas al status: la jerarquía social de una persona a en un grupo, es muy importante 
para muchos individuos. Cuando el status de alguien es amenazado, salvar la imagen se convierte 
en una fuerza motriz poderosa que impulsa a la persona a luchar por conservar la imagen deseada. 
El conflicto puede surgir entre la persona que se defiende y cualquiera que haya generado una 
amenaza a su status. 
 
Existen otras fuentes de conflictos como: el cambio organizacional, percepciones 
contrastantes, falta de confianza, etc. Se amplía en las fuentes de conflictos como: Diferentes 
conjuntos de valores y en descortesía  - agresividad, porque fueron escogidos como las que tienen 
mayor incidencia para la existencia de conflictos en las instituciones educativas donde se realizo la 
investigación. 
 
-Diferentes conjuntos de valores: surgen cuando las personas tienen diferentes creencias y 
se adhieren a distintos sistemas de valores. Sus filosofías pueden diferir o sus valores pueden llevar 
en distintas direcciones. Las disputas resultantes pueden ser difíciles de resolver ya que son menos 
objetivas. 
 
Un valor es la importancia que una persona le adjudica a algo. Los valores están ligados a 
la creencia de que el modo como uno se conduce es mejor que cualquier otra forma de conducirse. 
Los valores están muy ligados a la ética, o a las elecciones morales que alguien realiza. La ética 
convierte a los valores en acciones. 
 
Existen alunas normas para utilizar valores que refuercen las relaciones entre las personas 
como: Establecer valores que se emplearán en las relaciones como los demás en el trabajo. Por 
ejemplo se puede establecer el valor de tratar a los demás como quiere que lo traten a usted. Así no 
se cometerá acciones que a usted no le agraden. Establecer valores que lo guiarán como empleado. 
Cuando se crea que se está apartándose de sus valores es preferible comentar al jefe con tacto y de 
manera constructiva. Tener presente que los valores son cuestión de opinión  no son una afirmación 
de estar en lo correcto o incorrecto. 
 
-Crisis de valores: tiene sentido hablar de crisis de valores, entendiendo no como una 
desaparición de éstos, sino como una substitución  o cambio con respecto a los valores 
tradicionales, tales como,  la obediencia, sumisión, repetición, pasividad, trascendencia, 
religiosidad; otro grupo de valores que han sido marginados sin la individualidad, caridad, esfuerzo 
personal, comprensión, humildad; son parte de esa lista no exhaustiva, pero si ilustrativa. Aparecen 
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según el contexto actual otros valores como libertad, criticidad, creatividad, lucha, democracia, 
autogestión, sociabilidad, entre otros.   
 
El cambio en los valores, también implica cambios en los fines de la educación; puesto que 
es otro el modelo de hombre y sociedad que se persigue. Surge entonces la inquietud. ¿Cómo debe 
actuar el docente para que el estudiante aprehenda estos valores? .La imposición no es admisible. 
Estos valores deben ser libremente adoptados por los estudiantes, para que se traduzcan en 
permanentes. Esto se logra con la vivencia, así se constata que la indiferencia no es posible en 
educación. 
 
Aparición de nuevos valores 
 
Los cambios sociales y los problemas suscitados ponen al hombre ante una situación que 
implica un horizonte nuevo. Surgen, por tanto, nuevos valores que a continuación se anotan. 
 
1. El hombre se afirma en el descubrimiento de sus posibilidades: desconfía cada vez en las 
soluciones hechas y busca dar respuestas personales. Rechaza las adaptaciones a actitudes hechas; 
quiere crearlas porque ha descubierto su potencial humano, lleno de posibilidades, se ha dado 
cuenta que es un ser capaz de crear, de dar algo nuevo, no pensado, inédito propio y lo defiende. 
 
2. El valor cambio: considerado como sinónimo de progreso, frente al valor permanencia. 
La permanencia es considerada muerte, cambiar es progresar. Resulta más llamativo mirar hacia el 
futuro que hacia el pasado. 
 
3. Los cambios más marcados se deben al progreso científico – técnico: surge una 
mentalidad empírica. El pragmatismo se va imponiendo. La educación se ve en la urgente 
necesidad de establecer vínculos entre la ciencia con los valores espirituales  y humanistas, y de 
desarrollar el espíritu crítico de los estudiantes. 
 
4. Valor de la participación en la gestión de la vida personal y comunitaria: frente a nuevas 
formas de gestión surgen valores como la cooperación, la responsabilidad compartida. Esta 
alternativa de la cooperación representa un principio creador. Constituye un gran avance frente al 
método dogmático que obliga a obedecer órdenes de un solo hombre o un solo grupo. 
 
5. Crisis de lo sagrado religioso: en algunos sectores es considerado como anti valor; 
disminuye el misterio y la capacidad de admiración. El misterio se cambia por el problema; todo se 
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problematiza de manera que quien no tiene problemas, quien no está en crisis de algo; es un 
anquilosado no vive una vida actual. 
 
6. Valor del dominio: concebido como la capacidad de transformar el mundo y no de 
conseguir una coherencia interna. Esta coherencia interna o belleza es el resultado del equilibrio 
personal. 
 
7. La actitud crítica, como fuente de valor y de progreso: hay la conclusión de que solo se 
puede provocar un cambio radical del mundo, si hay un cambio de estructuras. La actitud de querer 
cambiar personalmente, es rechazada por simplista; sin embargo; es un nivel posible y de real 
compromiso. 
 
8. Emancipación de la mujer: es un hecho la progresiva promoción de la mujer, se amplía 
su consideración y sus posibilidades de proyección social. Todavía es muy marcada la desigualdad 
de oportunidades entre el hombre y la mujer y, no se puede desconocer el papel socioeconómico de 
la mujer como educadora de los hijos y su aporte a la economía del país. 
 
Actitudes descorteses y groseras 
 
Una forma de agresividad un poco más  moderada en el ambiente de trabajo es el 
comportamiento descortés o grosero para con los compañeros de trabajo. La descortesía o falta de 
consideración hacia los demás ha ido cobrando cada vez mayor importancia como causa de 
conflicto en el trabajo. Lo que se considera descortés   grosero depende de las percepciones y 
valores de la persona. 
 
Una investigación efectuada en encontró que el hecho de ser tratado de manera descortés 
hace que los empleados reduzcan el esfuerzo que ponen en el trabajo, el tiempo que le dedican al 
mismo y su productividad. Si no se pone un alto a descortesía, también disminuye la satisfacción 
derivada del trabajo y la lealtad a la empresa. 
 
La descortesía y la agresividad tienen relación con la violencia. La violencia social ha ido 
en aumento en Latinoamérica a un ritmo superior de su crecimiento. En algunas ocasiones algunos 
episodios terminan en muertes o también producen daños físicos, mentales y trastornos 
psicológicos que limitan la funcionalidad individual y social. Otros dañan el patrimonio ajeno, 
menoscaban la autoestima. Y, todos sin excepción irrespetan derechos ciudadanos y humanos. 
La violencia se expresa de muchas maneras como homicidios, desapariciones, heridas corporales 
causadas intencionalmente, amenazas, chantajes, intimidaciones, presiones indebidas, agresiones 
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verbales y gestuales, figuradas o simbólicas  que dañan la integridad emocional; entre otras 
consecuencias. 
 
La cultura de la violencia  en América latina admite la violencia como mecanismo válido 
para resolver diferencias, satisfacer necesidades y solucionar conflictos. Pero cada hecho violento 
cometido en cualquier espacio social, independientemente de las razones que lo originan, 
desencadenan reacciones y contra reacciones que contaminan la vida cotidiana y dañan a la 
sociedad. En consecuencia nadie está exento de verse inmiscuido en hechos de este tipo; aunque 
depende del grado de exposición a los riesgos que se halle cada ser humano. 
 
La cultura de la violencia es un producto de la sociedad, se produce socialmente y por tanto 
se puede prevenir socialmente. La cultura de la violencia no es el resultado de comportamientos 
humanos instintivos, sino es la expresión de comportamientos humanos alienadas. No fueron ellos 
quienes escogieron la violencia, fueron elegidos por ella. Un niño o un joven violento son 
personajes alterados por interferencias en su desarrollo normal  y han sido condicionados para 
actuar con violencia. 
 
Según Concha Albert 1994: 
 
Cuando la violencia se vuelve cultura, emociones negativas como 
el odio, los celos, el ánimo vindicativo, los resentimientos, la 
ambición, la envidia, las frustraciones; se transforman en 
agresiones porque los valores se han trastocado. Las condiciones 
sociales, políticas, jurídicas; ayudan a que los comportamientos 
agresivos dinamicen las espirales de violencia. Las cusas 
psicológicas que hacen posible los comportamientos agresivos se 
nutre y estalla en ambientes sociales por eso no se puede analizar la 
lógica de la violencia con claves individuales ni separarla de la 
situación sociocultural 
 
La violencia produce sensaciones de inseguridad, indefensión y temor. Las culturas de la 
violencia son también culturas del miedo que se manifiestan en comportamientos de recelo, 
desconfianza y aprensión.  
 
Consecuencias de los conflictos  
 
Las actitudes positivas en el trabajo ayudan a predecir comportamientos constructivos, y 
las negativas, a prepararse para lo indeseable.  Cuando el empleado está insatisfecho con su trabajo, 
no se dedica a él, es bajo su compromiso con la institución y tiene un estado de ánimo muy 
negativo, ello suele tener una variedad de consecuencias. Las personas insatisfechas en el trabajo 
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pueden caer en el retraimiento psicológico o retraimiento físico como interrumpir la jornada laboral 
e incluso llegar a actos de agresión y retos por presuntas injusticias.  
 
Rendimiento de los empleados: el sostener que la satisfacción alta siempre lleva al 
rendimiento alto de los empleados es un supuesto incorrecto. En realidad, los trabajadores 
satisfechos pueden generar producción  alta  o incluso baja, algunos tienden a continuar con  el 
nivel de rendimiento que con anterioridadobtuvieron alguna satisfacción. 
 
Una expresión más acertada sería que el alto rendimiento contribuye a la satisfacción alta en el 
trabajo, esto contribuirá a producir mayores recompensas económicas, sociales y psicológicas. Si el 
rendimiento es bajo los empleados no tendrán la recompensa que esperaban y por lo tanto estarán 
insatisfechos. En estas circunstancias el empleado presentará uno o más comportamientos 
negativos como cambiarse de trabajo, ausentarse, llegar tarde, robar bienes, actuar con violencia o 
presentar conductas inadecuadas. 
 
a) Rotación de personal: la satisfacción alta en el trabajo está relacionada con niveles bajos de 
rotación de personal. Al contrario los trabajadores con satisfacción baja suelen tener tasas 
de rotación más altas. No se sienten realizadas, reciben escaso reconocimiento, 
experimentan conflictos frecuentes con superiores colegas, o han llegado a lo máximo que 
pueden dar en su carrera. La rotación de personal  puede tener varias consecuencias 
negativas. Suele ser difícil la reposición de los que salen, además de que genera costos 
altos; además es posible que se alteren las actividades de trabajo hasta que se encuentre un 
remplazo. 
 
b) Ausentismo y llegadas tarde: este fenómeno trae como consecuencia impedir que se 
complete el trabajo y altera las relaciones productivas con los compañeros de trabajo, 
aunque puede haber razones legítimas para llegar tarde de vez en cuando, si los retrasos o 
ausencias son frecuentes, son síntomas de una actitud negativa que requiere atención del 
líder. 
 
c) Robos: son actos negativos que pueden ir desde apoderarse de algunos bienes materiales o 
utilizando servicios que constituyen un gasto elevado para la institución. Aunque son 
muchas las causas de robo por parte de los trabajadores, se puede anotar como razón 
importante la frustración por el trato impersonal que reciben de sus jefes. En su mente 
justifican su comportamiento poco ético como una forma de restablecer  su percepción de 
la equidad perdida o incluso vengarse por lo que consideran un trato indebido  por parte de 
sus autoridades.   
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d) Violencia: una de las consecuencias más extremas de la insatisfacción delos empleados es 
la violencia, es decir las diversas formas de agresión verbal  o física en el trabajo. 
 
Newstrom John dice: 
 
Con frecuencia los participantes en un conflicto lo ven como 
destructivo, este punto de vista es muy estrecho. Si se evitaran 
todos los conflictos con los compañeros de trabajo cada parte se 
privaría de información útil sobre las preferencias y puntos de vista 
de los demás. El conflicto no es del todo malo, más bien pueden 
generar resultados productivos o improductivos. 
 
Un punto de vista más positivo es darse cuenta de que el conflicto es casi inevitable y tratar 
de encontrar el modo de que produzca resultados positivos. Uno de los beneficios que produce el 
conflicto es que las personas se sienten estimuladas a buscar mejores enfoques  que conduzca a 
mejores resultados, las ánima a ser más creativas y a experimentar con nuevas ideas. Otro beneficio 
es que los problemas que estaban ocultos salen a la superficie por lo que se pueden confrontar y 
resolver. 
 
Solución de conflictos 
 
A pesar de los mejores códigos de ética y las voces que hablan a favor de ella, todavía 
ocurre el comportamiento poco ético. Ser un buen ciudadano no incluye ser un conformista, ciego, 
apoyar actividades ilegales, ceder ante las presiones dela propia organización o participar en 
cualquier actividad que viole las normas establecidas. Cuando la autoridad hace caso omiso de la 
oposición a los casos indebidos, el empleado por una gama de opciones entre las que aparecen la 
denuncia, que consiste en revelar la supuesta conducta indebida a fuentes internas y externas. 
Algunas personas que denuncian han sufrido venganzas de sus autoridades como acoso, 
transferencias o despidos. La necesidad de denuncia puede disminuir creando diversas formas en 
las que los trabajadores puedan expresar sus preocupaciones dentro de las instituciones y 
estimulando dicho comportamiento. Entre los métodos ya mencionados para este propósito se 
incluyen los sistemas de sugerencias, las encuestas de retroalimentación y las juntas de empleados 
y autoridades. 
 
En la investigación se hizo la pregunta: Si las comisiones o designaciones importantes se 
realizaban en función de la capacidad, la mayoría contestó que NO. Según mi criterio  en este 
comportamiento incide la actitud del líder, quien puede dar las directrices para actuar en función 
del beneficio de la institución o de satisfacer a ciertos grupos. 
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Las acciones explícitas o implícitas de los líderes se conocen como estilo de liderazgo. Éste 
representa un conjunto de  filosofías, habilidades, rasgos y actitudes que demuestran la conducta de 
una persona. Las personas no responden solo a lo que los líderes piensan, dicen y hacen; sino a lo 
que ellas perciben que los líderes son. El liderazgo realmente se halla en los ojos de los seguidores. 
 Líderes positivos y negativos 
 
Si el enfoque de liderazgo concede gran importancia a las recompensas de alguna clase el 
líder usa un liderazgo positivo. Una motivación satisfactoria hace que el trabajador adquiera mejor 
educación y tenga mayores demandas de independencia.  
 
En cambio los malos líderes se clasifican en dos categorías los que simplemente son 
ineficaces y los antiéticos. El mal liderazgo es consecuencia  del carácter básico del líder, de 
objetivos personales egoístas, inapropiados, o de malas selecciones entre las opciones que tiene 
disponibles. Si lo que se acentúa son las amenazas, temor, dureza y castigos; el líder aplica un 
liderazgo negativo. Este enfoque puede obtener un desempeño de parte de los trabajadores 
aceptables, pero en el corto plazo, pero tiene altos costos humanos. Los líderes negativos actúan en 
forma dominante y de superioridad con la gente. Para que el trabajo se haga, mantienen sobre su 
personal amenazas de castigos como la pérdida del empleo, reprimendas en presencia de terceros. 
Son jefes temidos más que admirados. El liderazgo positivo suele producir  una mayor satisfacción 
y un mejor desempeño en el trabajo. 
 
El estilo de solución de conflictos que utiliza el líder tiene incidencia en el ambiente laboral que se 
crea. 
 
 Estilos en el manejo de conflictos 
 
1. Estilo Competitivo: se caracteriza por satisfacer los intereses propios a expensan de los 
de  la otra parte  o de dominar. Una persona con orientación competitiva tiende a entablar luchas de 
poder en las que un lado gana y el otro pierde. El estilo competitivo utiliza estrategias y una de 
ellas es la coacción que se basa en la agresión y el dominio para lograr metas personales a expensas 
de los intereses de la otra parte. El resultado probable es una situación de ganar perder. 
 
2. Estilo Complaciente: favorece el apaciguamiento o la satisfacción de los intereses de los 
demás sin preocuparse mucho de los propios. Las personas con esta orientación pueden mostrarse 
generosas e incluso sacrificarse en aras de una relación. En apariencia la complacencia es inocua, 
pero  según SidneySimon, cundo no se le pone ningún freno y no logra oponerse a lo que alguien 
133 
 
desea de verdad puede ocasionar resentimientos, enfrentamientos e incluso violencia que pueden 
ser muy perjudiciales. El problema es que los sentimientos reprimidos crean tensiones, conflictos 
internos y estrés. La estrategia que utiliza este estilo es la suavización, que funciona mejor cuando 
una de las partes está equivocada. 
 
3. Estilo Participativo: se encuentra en el medio de la dominación y el apaciguamiento, 
cuando se prefiere dar una satisfacción aunque moderada a ambas partes. El estilo participativo 
funciona cuando ambas partes tienen metas que se excluyen mutuamente. La estrategia que más se 
utiliza es la concesión, refleja un grado moderado de interés por uno mismo y los demás.  
 
4. Estilo Colaborativo: refleja el deseo de satisfacer por completo las exigencias de ambas 
partes, se basa en el principio fundamental de ganar-ganar. Tiene por objetivo llegar a un acuerdo 
que satisface las necesidades de ambas partes, o que por lo menos no perjudique de manera 
excesiva el bienestar de una de ellas. La opción elegida resulta en una ganancia mutua. Una 
estrategia utilizada es la confrontación enfrenta el conflicto directamente y trabaja en el para lograr 
una solución mutuamente satisfactoria. 
 
5. Estilo Evasivo: es propio de las personas indiferentes a las preocupaciones e intereses de 
las partes involucradas. Es posible que la persona en cuestión desee no tener nada que ver en el 
conflicto. La estrategia utilizada es la elusión que significa retirarse física o mentalmente de 
conflicto. 
 
Métodos alternativos de solución de conflictos 
 
En sentido amplio, los MASC, son aquellas atribuciones, alternativas al sistema judicial 
oficial, que permite la solución privada de los conflictos. 
 
En sentido restringido, los MASC, son aquellos procedimientos que buscan la solución a 
los conflictos entre las partes, ya sea de manera directa entre ellas (o con el nombramiento de 
agentes negociadores, como es el caso de la negociación) o mediante la intervención de un tercero 
imparcial (como son los casos de la mediación, la conciliación y el arbitraje). 
 
Los principales MASC 
* La negociación 
* La mediación 
* La conciliación 
* El arbitraje 
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* La evaluación neutral 
 
1. la negociación: es un proceso de comunicación dinámico, en mérito del cual dos o más 
parte tratan de resolver sus diferencias e intereses en forma directa a fin de lograr con ello una 
solución que genere mutua satisfacción de intereses. Estas diferencias deben ser resueltas por las 
partes aprovechando los distintos valores que cada una de ellas asigna a la toma de decisiones. 
 
2.La mediación: es  una variante del proceso de negociación. Si bien aplica a esta las 
mismas reglas generales, difiere de la negociación en que entra en escena un tercero denominado 
mediador. El rol del mediador es el de un facilitador, quien recoge inquietudes, traduce estados de 
ánimo y ayuda a las partes a confrontar sus pedidos con la realidad. En su rol, el mediador calma 
los estados de ánimos exaltados, rebaja los pedidos exagerados, explica posiciones y recibe 
confidencias. 
 
Para Ruprecht es un medio de solución de los conflictos por el cual las partes acuden ante 
un órgano designado por ellas o instituido oficialmente, el cual propone una solución que puede o 
no ser acogida por las partes. 
 
3. La conciliación: implica la colaboración de un tercero neutral a quien las partes ceden 
cierto control sobre el proceso pero sin delegar en él la solución. La función del conciliador es 
asistir a las partes para que ellas mismas acuerden la solución, guiándolos para clarificar y delimitar 
los puntos conflictivos.La conciliación es, pues una forma de solución de una controversia que 
acelera su terminación definitiva a través de un acuerdo de las partes, asistidas por un tercero el 
conciliador, respecto de derechos que no tienen carácter de indisponibles.Es un proceso mediante el 
cual una tercera persona, neutral e imparcial, ayuda a las partes en conflicto a buscar una solución 
consensual, proponiendo si fuera necesario formulas  
 
4. El arbitraje: es un método de solución de controversias en virtud del cual las partes 
acuerdan (convenio arbitral), someter la solución de determinados conflictos que hayan surgido o 
puedan surgir entre ellas respecto a una determinada relación jurídica a la decisión (laudo arbitral), 
de uno o varios terceros (arbitro). La forma de nombramiento de los terceros también es acordada 
por las partes.El arbitraje es un sistema de solución de conflictos en que la voluntad de las partes, 
se somete a la voluntad de un tercero. En el fondo del arbitraje existe un pacto o convenio entre los 
litigantes en el sentido de que someterán sus voluntades a la convicción y al pronunciamiento del 
tercero, con el compromiso de cumplir con lo que por él se decida. 
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5. La evaluación neutral: es el acto por el cual las partes acuden a un centro de conciliación 
para que un tercero (evaluador neutral), les aclare una situación litigiosa y les pueda facilitar un 
acuerdo conciliatorio. 
 
Es absolutamente voluntario, no hay obligación de recurrir a este método.Las partes deben 
estar de acuerdo en solicitar la evaluación neutral.Busca que las partes tomen conciencia de sus 
posiciones a fin de que estén abiertas al dialogo y a la creación de opciones de solución que 
impliquen mutuos beneficios llegando así a un acuerdo.El evaluador neutral solo da una opinión, 
no se involucra en el proceso de negociación. 
 
Derechos de las personas  
 
Estos derechos han sido extraídos de los diferentes documentos legales. A continuación 
tenemos aquellos que constan en la Constitución Política del Estado.El texto que se expone a 
continuación es copia textual del documento legal. He escogido estos numerales y literales porque 
tienen relación con los derechos de las personas.Art. 66.- Se reconoce y garantizará a las personas: 
1.El derecho a la integridad personal, que incluye: 
 
a.La integridad física, psíquica, moral y sexual. 
 
b. Una vida libre de violencia en el ámbito público y privado.  
 
El Estado adoptará las medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de 
violencia, en especial la ejercida contra las mujeres, niñas, niños y adolescentes, personas adultas 
mayores, personas con discapacidad y contra toda persona en situación de desventaja o 
vulnerabilidad; idénticas medidas se tomarán contra la violencia, la esclavitud y la explotación 
sexual. 
 
4. Derecho a la igualdad formal, igualdad material y no discriminación. 
5. El derecho al libre desarrollo de la personalidad, sin más limitaciones que los derechos de los 
demás. 
6.El derecho a opinar y expresar su pensamiento libremente y en todas sus formas y 
manifestaciones. 
7. El derecho a practicar, conservar, cambiar, profesar en público o en privado, su religión o sus 
creencias, y a difundirlas individual o colectivamente, con las restricciones que impone el respeto a 
los derechos. 
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El Estado protegerá la práctica religiosa voluntaria, así como la expresión de quienes no profesan 
religión alguna, y favorecerá un ambiente de pluralidad y tolerancia. 
9. El derecho a guardar reserva sobre sus convicciones. Nadie podrá ser obligado a declarar sobre 
las mismas. En ningún caso se podrá exigir o utilizar sin autorización del titular o de sus legítimos 
representantes, la información personal o de terceros sobre sus creencias religiosas, filiación o 
pensamiento político; ni sobre datos referentes a su salud y vida sexual, salvo por necesidades de 
atención médica. 
10. El derecho a la objeción de conciencia, que no podrá menoscabar otros derechos, ni causar 
daño a las personas o a la naturaleza.El derecho a asociarse, reunirse y manifestarse en forma libre 
y voluntaria. 
11. El derecho al honor y al buen nombre. La ley protegerá la imagen y la voz de la persona. 
12. El derecho a la protección de datos de carácter personal, que incluye el acceso y la decisión 
sobre información y datos de este carácter, así como su correspondiente protección. La recolección, 
archivo, procesamiento, distribución o difusión de estos datos o información requerirán la 
autorización del titular o el mandato de la ley. 
13. El derecho a la intimidad personal y familiar. 
a. Que ninguna persona pueda ser obligada a hacer algo prohibido o a dejar de hacer algo no 
prohibido por la ley. 
 
Los artículos que se exponen  enseguida corresponden a la Ley Orgánica de Educación 
Intercultural y a su respectivo reglamento, son una fiel copia de los documentos legales citados. 
 
Capítulo segundo: De las obligaciones del estado respecto. Del derecho a la educación 
 
Art. 5.- La educación como obligación de Estado.-El Estado tiene la obligación ineludible e 
inexcusable de garantizar el derecho  la educación, a los habitantes del territorio ecuatoriano y su 
acceso universal a lo largo de la vida, para lo cual generará las condiciones que garanticen la 
igualdad de oportunidades para acceder, permanecer, movilizarse y egresar de los servicios 
educativos. El Estado ejerce la rectoría sobre el Sistema Educativo a través de la Autoridad 
Nacional de Educación de conformidad con la Constitución de la República y la Ley. El Estado 
garantizará una educación pública de calidad, gratuita y laica. 
Art. 6.- Obligaciones.-La principal obligación del Estado  es el cumplimiento pleno, permanente y 
progresivo de los derechos y  garantías constitucionales en materia educativa, y de los principios y 
fines establecidos en esta Ley. El Estado tiene las siguientes obligaciones adicionales: 
 
a. Garantizar, bajo los principios de equidad, igualdad, no discriminación y libertad, que 
todas las personas tengan acceso a la educación pública de calidad y cercanía; 
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b. Garantizar que las instituciones educativas sean espacios democráticos de ejercicio de 
derechos  y convivencia pacífica; 
 
s. Definir y asegurar la existencia de mecanismos einstancias para la exigibilidad de los 
derechos, suprotección y restitución; 
 
v. Garantizar una educación para la democracia,sustentada en derechos y obligaciones; en 
principios yvalores, orientada a profundizar la democraciaparticipativa de los miembros de la 
comunidadeducativa; 
 
Capítulo cuarto: De los derechos y obligaciones de las y los docentes 
 
Material extraído de la Ley orgánica de educación intercultural 
Art. 10.- Derechos 
c.Expresar libre y respetuosamente su opinión en todassus formas y manifestaciones de 
conformidad con laConstitución de la República y la Ley; 
d.Gozar de estabilidad y del pleno reconocimiento ysatisfacción de sus derechos laborales, con 
sujeción alcumplimiento de sus deberes y obligaciones; 
e. Participar en concursos de méritos y oposición para ingresar al Magisterio Ecuatoriano y para 
optar pordiferentes rutas profesionales del Sistema Nacional deEducación, asegurando la 
participación equitativa dehombres y mujeres y su designación sindiscriminación; 
 
i. Participar en el gobierno escolar al que pertenecenasegurando en lo posible la presencia paritaria 
dehombres y mujeres; 
j. Ejercer el derecho a la libertad de asociación deconformidad con la Constitución de la República 
y laLey; 
q.Demandar la organización y el funcionamiento deservicios de bienestar social que estimule 
eldesempeño profesional y mejore o precautele la saludocupacional del docente; 
r. Gozar de vacaciones según el régimencorrespondiente; 
 
Art. 11.- Obligaciones.-Las y los docentes tienen lassiguientes obligaciones: 
 
a. Cumplir con las disposiciones de la Constitución de laRepública, la Ley y sus reglamentos 
inherentes a laeducación; 
b. Ser actores fundamentales en una educación pertinente de calidad y calidez con las y los 
estudiantes a sucargo; 
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e. Respetar el derecho de las y los estudiantes y de losmiembros de la comunidad educativa, a 
expresar susopiniones fundamentadas y promover la convivenciaarmónica y la resolución pacífica 
de los conflictos; 
f. Fomentar una actitud constructiva en sus relacionesinterpersonales en la institución educativa; 
 
l. Promover en los espacios educativos una cultura derespeto a la diversidad y de erradicación 
deconcepciones y prácticas de las distintasmanifestaciones de discriminación así como deviolencia 
contra cualquiera de los actores de lacomunidad educativa, preservando además el interés 
dequienes aprenden sin anteponer sus interesesparticulares; 
 
m. Cumplir las normas internas de convivencia de lasinstituciones educativas; 
n. Cuidar la privacidad e intimidad propias y respetar lade sus estudiantes y de los demás actores de 
lacomunidad educativa; 
 
p. Vincular la gestión educativa al desarrollo de lacomunidad, asumiendo y promoviendo el 
liderazgosocial que demandan las comunidades y la sociedad engeneral; 
 
r. Difundir el conocimiento de los derechos y garantíasconstitucionales de los niños, niñas, 
adolescentes ydemás actores del sistema; y, 
 
s. Respetar y proteger la integridad física, psicológica ysexual de las y los estudiantes, y denunciar 
cualquierafectación ante las autoridades judiciales yadministrativas competentes. 
Lo que sigue a continuación es parte del reglamento a la ley orgánica de educación intercultural, es 
copia textual del documento legal. 
 
 
Capítulo vi.De las faltas de los docentes 
 
Información extraída del reglamento general a la ley de educación intercultural. 
 
Art. 334.- Competencia. La máxima autoridad del establecimiento educativo debe ejercer la 
potestad sancionadora correspondiente al personal docente. De acuerdo con las faltas cometidas, y 
de conformidad con el Código de Convivencia, puede imponer las siguientes sanciones: 
1. Amonestación verbal; 
2. Amonestación escrita; y, 
139 
 
3. Sanción pecuniaria administrativa que no exceda el diez por ciento (10 %) de la 
remuneración básica unificada del docente para las prohibiciones prescritas en el artículo 
132 de la Ley Orgánica de Educación Intercultural, literales a, d, e y f. 
 
Cuando la falta amerite ser sancionada con suspensión temporal sin goce de remuneración o 
destitución del cargo, el directivo del establecimiento educativo debe notificarlo a la Junta Distrital 
de Resolución de Conflictos para la sustanciación y la resolución respectiva. 
 
Art. 335.- Sanción a docentes. Para imponerle a un profesional de la educación las sanciones de 
amonestación escrita o multa, la máxima autoridad del establecimiento educativo respectivo debe 
escucharlo previamente, permitiéndole presentar los justificativos necesarios. De lo actuado se 
debe dejar constancia escrita, adjuntando los documentos de cargo y descargo. 
 
La sanción impuesta debe ser notificada al afectado y a las autoridades educativas; cuando 
se tratare de multa, su ejecución le corresponderá al responsable del pago de las remuneraciones de 
los docentes de la institución educativa correspondiente. 
 
Art. 336.- Apelación. Las sanciones de amonestación escrita o multa, impuestas por la máxima 
autoridad del establecimiento educativo a los profesionales de la educación, pueden ser apeladas 
ante la Junta Distrital de Resolución de Conflictos. Su resolución pone fin a la vía administrativa. 
 
Capítulo viii. De las juntas distritales de resolución de conflictos 
 
Art. 338.- Juntas Distritales. Las Juntas Distritales de Resolución de Conflictos pueden imponer las 
sanciones de conformidad con lo prescrito en el presente reglamento. 
 
Un abogado de la Unidad de Asesoría Jurídica del Distrito debe actuar como Secretario con 
voz informativa y sin voto. En caso de ausencia temporal de este, debe actuar excepcionalmente, 
como Secretario ad hoc, un funcionario delegado por el Director del Distrito. 
 
Art. 339.- Atribuciones.  Las Juntas Distritales de Resolución de Conflictos tienen los siguientes 
deberes y atribuciones: 
 
1. Vigilar la correcta aplicación de la Ley Orgánica de Educación Intercultural, su reglamento 
y más normativa educativa, en su respectiva jurisdicción, así como también, el 
cumplimiento de las disposiciones impartidas por las autoridades competentes; 
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2. Conocer y resolver los sumarios administrativos instaurados en contra de los profesionales 
de la educación, de conformidad con lo prescrito en el presente reglamento; 
3. Resolver las sanciones impuestas a la máxima autoridad de la institución educativa en caso 
de incumplimiento, inobservancia o transgresión de la Ley, y remitir el expediente al Nivel 
Zonal para su ejecución; 
4. Conocer y resolver las apelaciones que presentaren los docentes y directivos, de 
conformidad con lo prescrito en el presente reglamento; 
5. Recibir en audiencia a los docentes y directivos que lo solicitaren por escrito o a pedido de 
uno de sus miembros, cuando se conozca el caso, concediéndoles el tiempo máximo de 
treinta (30) minutos para que realicen su exposición; 
6. Aplicar las acciones educativas disciplinarias para los estudiantes, de conformidad con lo 
prescrito en el presente reglamento; 
7. Sancionar todo acto que atentare contra la integridad física, psicológica o sexual de los 
estudiantes, docentes o directivos, sin perjuicio de la obligación de denunciar a la autoridad 
judicial correspondiente; y, 
8. Los demás deberes y atribuciones establecidas en la Ley Orgánica de Educación 
Intercultural, el presente reglamento y demás normativa vigente. 
 
Art. 341.- Resoluciones. Las resoluciones de las Juntas Distritales de Resolución de 
Conflictos ponen fin a la vía administrativa, deben ser suscritas por el Director Distrital de la 
respectiva jurisdicción, y deben surtir efectos a partir de la fecha de su notificación al interesado; 
además, debe ser remitida una copia de las resoluciones a las autoridades educativas y a otras 
entidades del Estado. 
 
Estos actos administrativos deben ser motivados, mediante el señalamiento de los fundamentos de 
hecho y de derecho que han determinado tal resolución. 
 
Capítulo ix. Del debido proceso 
 
Art. 344.- Debido proceso. En los procesos sancionatorios o disciplinarios previstos en la 
Ley Orgánica de Educación Intercultural y en este reglamento, se debe dar estricto cumplimiento a 
lo dispuesto en su artículo 136 y en el 76 de la Constitución de la República. 
 
El proceso disciplinario debe observar todas las garantías y derechos constitucionales, el respeto a 
la dignidad de las personas y el debido proceso. 
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En ningún proceso sancionatorio o disciplinario se debe admitir la indefensión de la persona natural 
o jurídica investigada administrativamente. Todo lo actuado en el proceso bajo dicha circunstancia 
estará viciado de nulidad absoluta. 
 
Capítulo x. Del sumario administrativo para docentes 
 
Art. 345.- competencia. Dentro del término previsto en el inciso segundo del artículo 92 de 
la Ley Orgánica de Servicio Público, la Junta Distrital de Resolución de Conflictos o el Director 
Distrital pueden disponer el inicio y la sustanciación del respectivo sumario administrativo e 
imponer la sanción correspondiente a través de la expedición de la respectiva resolución. 
 
Art. 346.- Acciones previas.Antes de dar inicio al sumario administrativo, se deben cumplir las 
siguientes acciones previas: 
 
1. La Junta Distrital de Resolución de Conflictos o el Director Distrital, una vez conocida la 
denuncia o informe sobre la presunción de la comisión de una falta disciplinaria por parte 
del docente o directivo, debe remitir inmediatamente la información habilitante a la Unidad 
Administrativa del Talento Humano para el estudio y análisis de los hechos que 
presuntamente se imputan; 
 
2. Conocidos y analizados estos hechos por parte de la Unidad Administrativa del Talento 
Humano, en el término de tres (3) días deben ser informados a la Junta Distrital de 
Resolución de Conflictos o al Director del Distrito, según quien haya avocado 
conocimiento del proceso administrativo sobre la procedencia de iniciar el sumario 
administrativo, consignando los fundamentos de hecho y de derecho y los documentos de 
respaldo, en el caso que hubiere lugar. Dicho informe no debe tener el carácter de 
vinculante; y, 
3. Recibido el informe, la Junta Distrital de Resolución de Conflictos, mediante  providencia, 
debe remitirlo a la Unidad Administrativa del Talento Humano para que esta, en el término 
de cinco (5) días, inicie la sustanciación del sumario administrativo. 
 
Art. 347.- Providencia inicial. En conocimiento del informe de la Unidad Administrativa del 
Talento Humano, la Junta Distrital de Resolución de Conflictos debe expedir la respectiva 
providencia de inicio del sumario administrativo. 
 
A partir de la recepción de la providencia de la Junta Distrital de Resolución deConflictos, en la 
que dispone que se dé inicio al sumario administrativo, el titular de la Unidad Administrativa del 
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Talento Humano, o su delegado, debe levantar el auto de llamamiento a sumario administrativo en 
el término de tres (3) días, el cual debe contener: 
 
1.      La enunciación de los hechos materia del sumario administrativo y los fundamentos de la 
providencia expedida por la Junta Distrital de Resolución de Conflictos; 
2.      La disposición de incorporación de los documentos que sustentan el sumario; 
3.      El señalamiento de tres (3) días para que el docente dé contestación a los hechos planteados 
que sustentan el sumario; 
4.      El señalamiento de la obligación que tiene el docente de comparecer con un abogado y 
señalar casillero judicial para futuras notificaciones a fin de ejercer su derecho de defensa; y, 
5.      La designación de Secretario ad hoc, quien debe posesionarse en un término máximo de dos 
(2) días a partir de la fecha de su designación. 
 
La providencia de inicio del sumario debe ser notificada al docente o directivo por el Secretario ad 
hoc, en el término de un (1) día, mediante una boleta entregada en su lugar de trabajo o mediante 
tres (3) boletas dejadas en el domicilio o residencia cuyos datos constan en el expediente personal 
del docente o directivo, conforme a las disposicionesgenerales establecidas en el Código de 
Procedimiento Civil, si no fuera posible ubicarlo en su puesto de trabajo. A la boleta debe ser 
adjuntada toda la documentación que consta en el expediente que obrare del proceso.Si el docente 
se negare a recibir la notificación, se sentará la respectiva razón por parte del Secretario ad-hoc. 
 
Art. 348.- Contestación. Recibida la notificación, el docente o directivo, en el término de tres (3) 
días, debe contestar al planteamiento del sumario, adjuntando las pruebas de descargo que 
considere pertinentes. 
 
Art. 349.- Etapa de prueba. Una vez vencido el término establecido en el artículo anterior, con la 
contestación del docente o directivo, o en rebeldía, se debe proceder a la apertura del término de 
prueba por cinco (5) días laborables, lapso en el que el servidor puede solicitar que se practiquen 
las pruebas que considere pertinentes y la institución, de estimarlo necesario, debe solicitar la 
incorporación de nuevos documentos o la práctica de otras pruebas que se consideren convenientes. 
 
Art. 350.- Audiencia. Vencido el término de prueba, deben señalarse día y hora en que tendrá lugar 
una audiencia oral. En esta diligencia, el solicitante del sumario o su delegado y el sumariado 
sustentarán las pruebas de cargo y de descargo de las que se creyeren asistidas. Dicha audiencia 
debe ser convocada por lo menos con veinticuatro (24) horas de anticipación. 
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Art. 351.- Informe. Concluida la audiencia oral, el titular de la Unidad Administrativa del Talento 
Humano o su delegado, en el término máximo de diez (10) días, una vez realizado el análisis de los 
hechos y de las bases legales y reglamentarias, debe remitir, a la Junta Distrital de Resolución de 
Conflictos, el expediente del sumario administrativo y un informe con las conclusiones y 
recomendaciones a las que hubiere lugar, que incluirán, de ser el caso, la sanción procedente 
dependiendo de la falta cometida. Este informe no debe tener el carácter de vinculante para la toma 
de decisión. 
 
Art. 352.- Resolución.La Junta Distrital de Resolución de Conflictos, mediante providencia, debe 
disponer, de ser el caso, y de manera motivada, la aplicación de la sanción correspondiente, 
providencia que pone fin a la vía administrativa. La sanción le debe ser notificada al docente o 
directivo sumariado, en el casillero judicial, de haber señalado domicilio legal para el efecto, o 
mediante una única boleta en su domicilio o lugar de residencia que conste en el expediente 
personal. 
 
El titular de la Unidad Administrativa del Talento Humano, o su delegado, debe elaborar la acción 
de personal en la que debe registrarse la sanción impuesta, la cual debe ser notificada junto con la 
resolución del sumario administrativo. 
 
Si la Junta Distrital de Resolución de Conflictos, en su providencia final, determinare que no 
existen pruebas suficientes para sancionar, ordenará el archivo del sumario, sin dejar constancia en 
el expediente personal del docente o directivo sumariado. 
 
5.7. Importancia y factibilidad 
 
La aplicación de esta propuesta es de suma importancia porque la intención es contribuir 
para que el ambiente conflictivo entre docentes que existe en las instituciones de la Red educativa 
Q4 disminuya y se posibiliten relaciones interpersonales entre docentes con profesionalismo 
dejando en lo posible de lado aquellas situaciones y comportamiento que se han constituido en 
fuentes de conflictos. 
 
Con el cambio del ambiente con seguridad se conseguirán resultados en los campos 
académicos y comportamental. Con la existencia de un ambiente tenso se dificultan muchas 
actividades sobre todo aquellas que se deben realizar en equipo, disminuye el nivel de confianza 
entre docentes, el estado anímico también es afectado. Por todas las razones expuestas es necesaria 
la aplicación de la propuesta que si bien es cierto no es la última palabra, pero si es un gran aporte 
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que puede ser el primer paso para tomar conciencia de la responsabilidad que tenemos los docentes 
para posibilitar un ambiente de tranquilidad. 
 
La nueva ley orgánica de educación intercultural no contempla la existencia de las redes, 
sino de circuitos en los cuales habrá una nueva organización de las instituciones educativas. Pero 
hay la certeza de que el cambio de nombre o de tipo de administración por si solas no eliminarán el 
problema; además las autoridades de la Red y Directores de las instituciones donde se realizó la 
investigación son muy conscientes de la existencia de esta problemática por lo que se cuenta con su 
apoyo para realizar la propuesta. Por otro lado existe el espacio físico como la infraestructura, el 
soporte técnico y material  para realizar las actividades que son parte de la propuesta.  
 
5.8. Actividades 
 
 Identificación de la problemática 
 Definición de los objetivos 
 Identificación de recursos humanos, materiales y técnicos 
 Planificación de los talleres 
 Ejecución de talleres con las temáticas: Aspectos legales relacionados con el 
comportamiento docente contenidos en la constitución política, ley orgánica de educación 
y reglamento general a la ley orgánica de educación intercultural; Respeto y dignidad del 
ser humano; Fuentes y manejo de conflictos. 
 Control de las actividades de desarrollo de talleres 
 Elaboración de documentos con la síntesis de los talleres 
 Evaluación permanente del comportamiento, mediante la observación y análisis de los 
informes de las autoridades de las instituciones educativas.  
 Toma de decisiones respecto a los resultados  de las evaluaciones permanentes. Según los 
resultados se adoptará la decisión de mantener la propuesta de solución, modificarla, 
sustituirla por otra o suspenderla definitivamente. 
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5.8.1. Panificación de los talleres 
 
Taller 1- 2: conociendo la constitución, la LOEI y su reglamento 
a. Preparación del taller 
 
Objetivos 
Conocer los artículos de la constitución, de la Ley Orgánica de Educación Intercultural y su 
reglamento, relacionados con el comportamiento docente; para garantizar los derechos, conocer 
obligaciones,  prohibiciones y demás aspectos cuyo desconocimiento incida en la generación de 
conflictos.  
 
Contenidos 
 Artículos de la constitución que garantizan los derechos de las personas 
Artículos de ley orgánica de educación intercultural relacionados con los docentes: De la 
regulación, del control, infracciones, sanciones y recursosadministrativos; De las instancias 
de resolución de conflictos del sistema nacional de educación;  De los derechos y 
obligaciones de las y los docentes. 
 
 Artículos del reglamento a la LOEI: De los organismos de las instituciones educativas; Del 
código de convivencia; De la regulación, control, infracciones y recursos administrativos. 
 
b. Planificación del taller 
 Horario:  jueves 25 y viernes 26 de julio 
 Lugar: se lo realizará en tres instituciones distintas con la participación de 35 personas en 
cada grupo. 
 Técnicas y actividades: video, lluvia de ideas, debate.  
 Materiales: tarjetas, material impreso, videos, presentaciones en powerpoint. 
 Recursos: audiovisuales y humanos. 
 Responsables: ejecutora de la investigación y autoridades de las instituciones educativas. 
 
c. Elaboración de materiales    
 Elaboración de materiales: construcción previa de materiales como tarjetas, materiales con 
los contenidos legales de la constitución, LOEI y reglamento a la ley orgánica de 
educación intercultural; videos y presentaciones en powerpoint sobre resultados de la 
investigación relacionados con el tema del taller. 
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e. Ejecución de talleres 
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DÍA 25 DE JULIO 
 
Tabla 32: Constitución del sistema legal en lo relacionado con el campo docente. Talleres 1 -2 
FASE INICIAL            FASE CENTRAL FASE FINAL 
-Presentación de participantes 
-Expectativas 
-Objetivos 
-Presentación de resultados de la 
investigación, relacionados con el tema del 
taller. 
-Dinámica motivadora 
 
-Lluvia de ideas 
-Recolección de ideas sobre el tema 
-Opiniones sobre la estructura del sistema 
legal que rige el campo docente 
-Presentación de la estructura del sistema 
legal en lo relacionado con la educación. 
-Estudio y profundización de la estructura 
de documentos con contenidos legales: 
Constitución. Ley orgánica de educación 
intercultural y reglamento. 
-Dinámica para la fase central 
-Preparación de las exposiciones 
-Receso 
-Plenaria 
-Síntesis de conclusiones 
-Evaluación del taller sobre: metodología, aprendizaje, 
ambientes e importancia. 
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DÍA 26 DE JULIO 
Tabla 33: Constitución del sistema legal en lo relacionado con el campo docente. Talleres 1 -2 
FASE INICIAL            FASE CENTRAL FASE FINAL 
-Presentación de resultados de la investigación, 
relacionados con el tema del taller. 
-Objetivo del presente taller 
-Presentación de conclusiones del día anterior 
-Dinámica motivadora 
-Lluvia de ideas sobre el taller anterior, estructura 
del sistema legal. 
-Lluvia de ideas sobre conocimientos previos 
relacionados con los artículos de la constitución. 
LOEI y reglamento que tienen relación con el 
comportamiento del docente. 
-Estudio y profundización del contenido de los 
artículos en relación al tema del comportamiento 
del docente. 
-Preparación de grupos 
-Dinámicas de la fase central 
-Preparación de las exposiciones en relación al 
contenido de la constitución, de la LOEI y el 
grupo final del reglamento a la ley orgánica de 
educación intercultural. 
-Plenaria 
-Síntesis y conclusiones 
-Recolección de conclusiones en un documento 
final. 
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Taller 3- 4 -5: respeto y dignidad del ser humano 
 
a. Preparación del taller 
 Objetivos 
 - Concientizar a docentes y autoridades sobre la necesidad de mejorar las relaciones 
interpersonales, mediante el análisis y reflexión de los temas del presente taller. 
 
 Contenidos 
-Derechos Humanos: ¿Qué son?, Características 
-Fundamentos de  los derechos humanos 
-Valores que fundamentan los derechos humanos: respeto a la dignidad, libertad, igualdad 
y solidaridad. 
-El valor del respeto 
-La dignidad en la persona. 
 
 Metodología 
-Metodología activa 
-Exposición sistemática 
-Trabajos en grupo 
-Talleres 
-Plenarias 
 
b. Planificación del taller 
 Horario:agosto del 2013 
Lugar: se lo realizará en tres instituciones distintas a la vez con la participación de 35 
personas en cada grupo. 
 Técnicas y actividades: video, lluvia de ideas, debate.  
 Materiales: tarjetas, material impreso, videos, presentaciones en powerpoint. 
 Recursos: audiovisuales y humanos. 
 Responsables: ejecutora de la investigación y autoridades de las instituciones educativas. 
 
c.Elaboración de materiales    
 
Construcción previa de materiales como tarjetas, materiales  y videos con los contenidos: derechos 
humanos, dignidad humana y respeto al ser humano  y presentaciones en powerpoint sobre 
resultados de la investigación relacionados con los temas de los talleres. 
 
d. Ejecución de talleres 
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PRIMER DÍA 
Tabla 34: Guía metodológica sobre  el respeto y dignidad del ser humano. Talleres 3-4-5 
HORA Y FECHA OBJETIVO CONTENIDOS ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
RECURSOS EVALUACIÓN 
7H00 -12H00 Conocer los 
derechos de las 
personas para 
actuar en función 
del respeto. 
Derechos Humanos: 
- ¿Qué son?,  
- Características 
-Fundamentos de los derechos 
humanos 
 
-Presentación de participantes 
-Expectativas de los participantes 
-Presentación de resultados del 
estudio previo a la planificación de 
la propuesta 
-Exposición de temas 
-Formación de grupos 
-Receso 
-Estudio y profundización de la 
temática 
-Plenaria 
-Síntesis y conclusiones 
-Evaluación del taller 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Observación del 
comportamiento 
 
Metodología 
 
Tiempo 
13H00-15H00 Determinar 
comportamientos 
que atentan contra 
el respeto, la 
dignidad, libertad, 
igualdad y 
solidaridad de las 
personas para 
evitarlos. 
Valores que fundamentan los 
derechos humanos: respeto a la 
dignidad, libertad, igualdad y 
solidaridad. 
 
-Exposición de temas 
-Trabajo grupal 
-Análisis de la información 
-Esquemas conceptuales 
-Conclusiones 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Participación 
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SEGUNDO DÍA 
Tabla 35: Guía metodológica sobre  dignidad del ser humano. Talleres 3-4-5 
HORA Y FECHA OBJETIVO CONTENIDOS ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
RECURSOS EVALUACIÓN 
7H00 -12H00 Sensibilizar a los 
participantes sobre 
el respeto a la 
dignidad de las 
personas para 
lograr una mejor 
convivencia 
La dignidad humana 
 
-Exposición de contenidos 
-Lluvia de ideas 
-Formación de grupos 
-Estudio y profundización delos 
contenidos 
-Plenaria 
-Conclusiones del grupo 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Papelotes 
Participación activa 
13H00-15H00 Determinar 
comportamientos 
que atentan contra 
la dignidad de las 
personas para 
evitarlos. 
Comportamientos que destruyen 
la dignidad 
Descortesía 
Agresividad 
Intolerancia 
-Exposición de contenidos 
-Trabajo grupal 
-Dramatización 
-Preguntas intercaladas 
-Esquemas conceptuales 
-Conclusiones 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Elaboración de un 
mapa de 
compromisos 
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TERCER DÍA 
Tabla 36: Guía metodológica sobre  los principios del respeto. Talleres 3-4-5 
HORA  OBJETIVO CONTENIDOS ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
RECURSOS EVALUACIÓN 
7H00 -15H00 Priorizar el 
respeto para mi 
persona, para 
poder hacerlo con 
los demás. 
El respeto al ser humano 
El valor del respeto 
El respeto por uno mismo y por 
los demás 
 
-Exposición de contenidos 
-Lluvia de ideas para conocer la 
opinión de los participantes 
 -Formación de grupos 
-Análisis de la información 
pertinente 
Receso 
-Plenaria 
Conclusión del grupo 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Mapa de 
compromisos 
13H00-15H00 Valorar la 
autonomía de mi 
persona y de los 
demás para un 
accionar libre y 
con 
responsabilidad. 
Principios del respeto y 
autonomía de las personas 
 
-Exposición de contenidos 
-Trabajo grupal 
-Identificación de palabras claves. 
-Trabajo grupal  
-Cuadros comparativos sobre 
comportamientos autónomos y 
presionados 
-Conclusiones 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Mapa de 
compromisos 
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Taller 6- 7- 8 manejo de conflictos 
 
a. Preparación del taller 
 Objetivos 
 - Concientizar a docentes y autoridades sobre la necesidad de mejorar las relaciones 
interpersonales, mediante el conocimiento de la temática relacionada con los conflictos en 
las instituciones educativas. 
 
 Contenidos 
-Tipos de conflictos: 
-Individuales y grupales 
-Estilos de manejo de los conflictos 
-Liderazgo 
-Estilos de liderazgo 
-Comunicación y asertividad 
 
 Metodología 
-Metodología activa 
-Exposición sistemática 
-Trabajos en grupo 
-Talleres 
-Plenarias 
 
b. Planificación del taller 
 Horario:  febrero del 2014 
 Lugar: se lo realizará en tres instituciones distintas a la vez con la participación de 35 
personas en cada grupo. 
 Técnicas y actividades: video, lluvia de ideas, debate.  
 Materiales: tarjetas, material impreso, videos, presentaciones en powerpoint. 
 Recursos: audiovisuales y humanos. 
 Responsables: ejecutora de la investigación y autoridades de las instituciones educativas. 
 
c. Elaboración de materiales    
 
Construcción previa de materiales como tarjetas, materiales  y videos con los contenidos: Tipos de 
conflictos, estilos de manejo de los conflictos, liderazgo y comunicación - asertividad y 
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presentaciones en powerpoint sobre resultados de la investigación relacionados con los temas de 
los talleres. 
 
d. Ejecución de talleres
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PRIMER DÍA 
 
Tabla 35: Guía metodológica sobre Manejo de Conflictos. Talleres 6-7-8 
HORA Y FECHA OBJETIVO CONTENIDOS ESTRATEGIAS METODOLÓGICAS RECURSOS EVALUACIÓN 
7H00 -12H00 Reconocer la 
existencia del 
problema de 
conflictividad para 
buscar en conjunto 
alternativas de 
solución. 
Tipos de conflictos 
Individuales 
Grupales 
-Presentación de los participantes. 
-Presentación de objetivos 
-Presentación de cuadro estadístico donde 
se observa la existencia de conflictos. 
-Analizar las frecuencias que dan fe sobre 
la presencia de los dos tipos de conflictos 
-Exposición de temas 
 -Formación de grupos 
-Receso 
-Análisis de la información 
-Plenaria 
-Reflexión del grupo 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
 
Observación del nivel 
de participación en el 
taller 
13H00-15H00 Determinar el 
estilo de solución 
de conflictos, 
mediante la 
discusión y 
análisis de cada 
uno para procurar 
su utilización. 
Estilos de manejo de los 
conflictos 
Participativo 
Colaborativo 
Competitivo 
Complaciente 
 
-Lluvia de ideas sobre las ideas que tienen 
los participantes sobre el tema 
-Exposición de contenidos 
-Trabajo grupal 
-Dramatización 
-Preguntas intercaladas 
-Cuadros comparativos 
-Plenaria 
-Conclusiones 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Participación en la 
redacción de 
compromisos 
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SEGUNDO DÍA 
Tabla 38: Guía metodológica sobre  liderazgo y la relación con el rendimiento en el trabajo. Talleres 6 -7-8 
HORA Y FECHA OBJETIVO CONTENIDOS ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
RECURSOS EVALUACIÓN 
7H00 -12H00 Conocer el 
efecto que puede 
provocar en el 
docente la 
presencia o 
ausencia de 
satisfacción en el 
trabajo, para 
posibilitar un 
buen ambiente 
laboral.   
Liderazgo  
Efectos positivos y negativos del 
liderazgo Relación entre 
rendimiento y satisfacción en el 
trabajo 
 
 
-Exposición de contenidos 
-Lluvia de ideas 
-Análisis del contenido científico 
-Formación de grupos 
Receso 
-Plenaria 
-Conclusiones del grupo 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Papelógrafos 
Participación activa 
134H00-15H00  Tipos de liderazgo 
Líderes positivos 
Líderes negativos 
Líderes autocríticos 
Líderes Consultivos 
Líderes participativos 
 
-Exposición de contenidos 
-Lluvia de ideas 
-Trabajo grupal 
-Dramatización 
-Cuadros comparativos 
-Plenaria 
-Conclusiones y recomendaciones 
-Recolección de los resultados 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Papelógrafos 
Participación en el 
trabajo grupal 
 
RESPONSABLE: LIC. MARTHA UREÑA 
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TERCER DÍA 
Tabla 38: Guía metodológica sobre  la comunicación. Talleres 6 -7-8 
HORA Y FECHA OBJETIVO CONTENIDOS ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
RECURSOS EVALUACIÓN 
7H00 -12H00 Identificar las 
barreras que 
inciden en la 
inexistencia del 
diálogo para 
minimizar su 
práctica y 
mejorar las 
relaciones 
interpersonales 
 La comunicación 
Barreras al diálogo y al 
consenso:  
-Dominio, sumisión y 
dependencia 
-Dogmatismo, intransigencia e 
intolerancia 
-Prácticas inadecuadas de 
diálogo 
-Presentación de los temas 
-Análisis de los temas 
-Dramatización 
-Plenaria 
-Conclusión del grupo 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Papelógrafos 
Listado de actitudes 
para una buena 
comunicación 
13H00-15H00 Identificar las 
características 
de cada 
conducta, 
mediante el 
análisis de cada 
una para optar 
por un 
comportamiento 
asertivo. 
La asertividad 
-conductas pasivas/sumisas, 
agresivas, y asertivas 
-Comportamiento externo, 
patrones de pensamiento, 
sentimientos y emociones y 
consecuencias. 
 
-Exposición de contenidos 
-Trabajo grupal 
-Identificación de palabras claves. 
-Trabajo grupal  
-Cuadros comparativos las 
características de cada conducta 
-Conclusiones 
Computador 
Marcadores 
Módulo 
Guía 
Mapa de 
compromisos 
 
RESPONSABLE: LIC. MARTHA UREÑA 
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Los dos seminarios serán repetidos en tres grupos de docentes para trabajar con toda la población 
que constituyen 105 docentes.
 
5.9. Beneficiarios e impacto 
 
La aplicación de la propuesta tiene beneficiarios directos e indirectos. Son beneficiarios 
directos los docentes que pertenecen a las instituciones de la Red educativa Q4 y las autoridades 
quienes experimentarán las bondades de tener un ambiente con niveles de conflictividad inferior a 
la que han vivido en sus lugares de trabajo. Son beneficiarios indirectos los estudiantes que tendrán 
ante sí el ejemplo de las buenas relaciones entre docentes , entran también en este grupo los padres 
de familia y la comunidad quienes percibirán resultados positivos respecto del desenvolvimiento 
docente en otros campos como consecuencia de sinceras relaciones interpersonales entre docentes. 
 
El impacto de la propuesta se prevé que será positivos se puede anotar lo siguiente: 
Mejoría en las relaciones interpersonales 
Mayor confianza entre docentes, docentes – estudiantes, docentes – padres de familia 
Estabilidad emocional 
Mayor integración de los miembros de la comunidad educativa 
Mayor compromiso de los docentes con el mejoramiento del nivel de aprendizaje de sus estudiantes 
Buen amiente para desarrollo profesional en equipo 
Mejoría en el rendimiento escolar 
Ambiente distendido libre de miedos 
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ANEXOS 
 
ANEXO AINSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL 
CUESTIONARIO 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
INSTITUTO DE POST GRADO 
 
 
 
Señor MSc 
Jorge Valverde 
Presente. 
 
De mis consideraciones: 
 
 
Conocedora de su alta capacidad profesional me permito solicitarle muy comedidamente, su 
valiosa colaboración en la validación del instrumento a utilizarse en la recolección de datos sobre: 
““SITUACIÓN SOCIOCULTURAL DEL DOCENTE Y LOS CONFLICTOS CON SUS 
PARES EN LA RED EDUCATIVA Q4 DE QUITO EN EL AÑO 2012”. Mucho agradeceré a 
Usted seguir las instrucciones que se detallan en la siguiente pagina; para lo cual se adjunta los 
objetivos, la matriz de Operacionalizacion de variables y el instrumento 
 
Aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi más alta consideración y estima.  
 
 
Atentamente, 
 
 
Marttha Ureña 
Maestrante 
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ANEXO BINSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA VALIDÉZ DEL CONTENIDO DEL 
CUESTIONARIO 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
INSTITUTO DE POST GRADO 
 
 
 
Señora MSc 
Jitomy Díaz 
Presente. 
 
De mis consideraciones: 
 
 
Conocedora de su alta capacidad profesional me permito solicitarle muy comedidamente, su 
valiosa colaboración en la validación del instrumento a utilizarse en la recolección de datos sobre: 
““SITUACIÓN SOCIOCULTURAL DEL DOCENTE Y LOS CONFLICTOS CON SUS 
PARES EN LA RED EDUCATIVA Q4 DE QUITO EN EL AÑO 2012”. Mucho agradeceré a 
Usted seguir las instrucciones que se detallan en la siguiente pagina; para lo cual se adjunta los 
objetivos, la matriz de Operacionalizacion de variables y el instrumento 
 
Aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi más alta consideración y estima.  
 
 
 
Atentamente, 
 
 
Martha Ureña 
Maestrante 
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ANEXO CINSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA VALIDÉZ DEL CONTENIDO DEL 
CUESTIONARIO 
 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
INSTITUTO DE POST GRADO 
 
 
 
Señor MSc 
Vicente Sandoval 
Presente. 
 
De mis consideraciones: 
 
 
Conocedora de su alta capacidad profesional me permito solicitarle muy comedidamente, su 
valiosa colaboración en la validación del instrumento a utilizarse en la recolección de datos 
sobre:“SITUACIÓN SOCIOCULTURAL DEL DOCENTE Y LOS CONFLICTOS CON SUS 
PARES EN LA RED EDUCATIVA Q4 DE QUITO EN EL AÑO 2012”. Mucho agradeceré a 
Usted seguir las instrucciones que se detallan en la siguiente página; para lo cual se adjunta los 
objetivos, la matriz de Operacionalización de variables y el instrumento 
 
Aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi más alta consideración y estima.  
 
 
 
Atentamente, 
 
 
Martha Ureña 
Maestrante 
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ANEXO D CUESTIONARIO TENTATIVO PARA DOCENTES 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
 
INSTITUTO DE POSGRADO 
OBJETIVO: Recoger datos relacionados con la situación sociocultural y los conflictos que se dan a 
nivel docente, en la Red Educativa Q4 de Quito. 
INSTRUCCIONES:  
-Contestar las preguntas con absoluta honestidad  
-Escoger una sola opción de respuesta para cada pregunta u opción de la pregunta. Coloque una X. 
 
CUESTIONARIO 
Colocar una X en el casillero correspondiente al nivel profesional alcanzado por usted. 
Bachiller en 
Ciencias de 
la Educación 
Profesor de 
Primaria o 
Tecnólogo 
Educativo 
Licenciada(o) 
en Ciencias de 
la Educación  
Tercer Nivel no 
Docente 
Diplomado – 
Maestría(Cuarto Nivel 
     
1. 
¿Cuando usted forma parte de un grupo, se 
siente protegida(o)? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA 
        
2.   
¿En su lugar de trabajo ha observado  
comportamientos que provocan malestar a  
otras compañeras o compañeros? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA 
        
3.  
 ¿Para formar parte de un grupo, usted, toma 
en cuenta similitudes biológicas como: 
Edad, salud, constitución y capacidad mental? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA 
        
4.  
¿Sus ingresos económicos le permiten 
satisfacer  necesidades como alimentación, 
vivienda, educación, salud y servicios 
básicos?  
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA 
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5. 
¿El salario que usted percibe le permite tener 
un elevado nivel de  vida? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
6.  
¿En su lugar de trabajo usted ha podido 
observar o vivir situaciones de odio, celos, 
ánimo vindicativo, resentimientos, ambición, 
envidia…? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
7.  
¿Da prioridad usted a valores como: la 
obediencia, humildad, pasividad,…? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
8. 
¿Le gusta ser crítica(o), creativa (o), optar por 
el cambio? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
9.  
¿Usted o su familia provienen del sector rural? SI NO 
  
10 
¿El rendimiento de sus estudiantes y las 
relaciones con sus compañeras(os) le hacen 
sentir satisfacción en el trabajo? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
11 
¿La religión, la solidaridad, el deseo de 
superación, la música  y el arte ecuatoriano lo 
identifican como un ecuatoriano? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
 
12. De las siguientes actitudes, escoger la que mayor importancia tiene para usted como docente  
Dominio de la 
materia 
Confianza de 
compañeras(os) 
Respeto a la personalidad, 
integridad y dignidad 
Apertura a los cambios 
    
13. 
¿Los cargos docentes han sido otorgados por 
relaciones de amistad? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
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14. 
¿Existe  apertura al criterio y  trabajo 
del docente nuevo 
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
15. 
¿En su lugar de trabajo los puestos claves se 
asumen priorizando la capacidad?   
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
 
16. De los siguientes aspectos, escoger el que mayor  incida para que haya conflicto en el trabajo.  
Recursos 
económicos 
Diferencia de 
valores 
Acaparar puestos 
claves 
Descortesía Agresividad 
     
17.  
¿Los conflictos que suceden en su trabajo son 
más de carácter individual que grupal?   
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
18.  
¿Los conflictos en su trabajo se solucionan 
satisfaciendo de manera moderada a ambas 
partes?   
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
        
 19. 
¿Le gustaría que en su trabajo los conflictos se 
resolvieran con la intervención de una tercera 
persona?   
SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA 
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ANEXO EVALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO 
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171 
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ANEXO F: CUESTIONARIO DEFINITIVO APLICADO A LOS DOCENTES DE LA RED 
EDUCATIVA Q4 DE QUITO 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
INSTITUTO DE POSGRADO 
 
TEMA DE INVESTIGACIÓN: “SITUACIÓN SOCIOCULTURAL DEL DOCENTE Y LOS 
CONFLICTOS CON SUS PARES EN LA RED EDUCATIVA Q4 DE QUITO EN EL AÑO 
2012”.    
OBJETIVO: Obtener datos relacionados con la situación sociocultural y los conflictos que se dan a 
nivel docente, en la Red Educativa Q4 de Quito. 
 
CUESTIONARIO PARA DOCENTES 
INSTRUCCIONES:  
-Compañera(o) Docente sírvase contestar el cuestionario  con absoluta honestidad  
-Escoger una o varias  opciones, según la orden dada para cada bloque de preguntas 
En las preguntas 1 y 2 colocar una X  en una sola opción. 
 
1. El nivel profesional alcanzado por usted es: 
Bachiller en 
Ciencias de 
la Educación 
Profesor de 
Primaria o 
Tecnólogo 
Educativo 
Licenciada(o) 
en Ciencias de 
la Educación  
Tercer Nivel no 
Docente 
Diplomado – 
Maestría(Cuarto Nivel 
     
2. En su lugar de trabajo los conflictos que se dan son de carácter: 
INDIVIDUAL GRUPAL 
  
En el siguiente bloque de preguntas, para cada una, escoger una sola opción y colocar una X.  
PREGUNTAS 
SIEMPRE 
CASI 
SIEMPRE A VECES NUNCA 
3. Cuándo usted forma parte de un grupo se siente 
segura(o)         
4.En su lugar de trabajo ha observado 
comportamientos que provocan malestar a otros 
compañeros (as)         
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5. Sus ingresos económicos le permiten satisfacer 
necesidades como alimentación, vivienda, 
educación, salud y servicios básicos?         
6. El sueldo que usted percibe le permite tener un 
elevado nivel de vida?         
7. En su lugar de trabajo usted ha podido observar 
o vivir situaciones de odio, celos, ánimo 
vengativo, resentimientos, ambición, envidia?         
8. Da usted prioridad  a valores como la 
obediencia, humildad, pasividad…?         
9. Le gusta ser crítica(o), creativa(o), optar por el 
cambio?         
10. Los cargos docentes han sido otorgados por 
relaciones de amistad?         
11. Existe apertura de parte de sus compañeras(os) 
al trabajo del docente nuevo?         
12. En su lugar de trabajo las Comisiones o 
designaciones se delegan priorizando la capacidad         
13. Los conflictos en su trabajo se resuelven con la 
mediación?         
En las preguntas que se proponen a continuación, colocar un número del 1 al 4 según la 
importancia que para usted tenga cada aspecto. 
 
Tomar en cuenta la Escala:  
1= No tiene importancia                3= Mediana importancia 
                       2 = Escasa importancia                 4= Mucha importancia. 
 
14. Para formar parte de un grupo, usted, toma en cuenta similitudes biológicas como: 
 
Edad Salud Aspecto físico Capacidad mental 
    
 
15. Los aspectos que le hacen sentir satisfacción en su trabajo son: 
Resultados 
académicos de mis 
estudiantes 
Vocación docente Relación con mis 
compañeras(os) y 
autoridades 
Formación profesional 
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16. Los aspectos culturales que lo identifican como ecuatoriano son: 
La solidaridad El deseo de 
superación 
La música nacional El arte 
    
 
17 Qué  importancia tienen  para usted como docente estas características? 
Dominio de la 
materia 
Confianza de 
compañeras(os) 
Respeto a la personalidad, 
integridad y dignidad 
Apertura a los cambios 
    
 
18. Cómo inciden estas causas para la existencia de conflictos? 
Recursos 
económicos 
Diferencia de 
valores 
Acaparar puestos 
claves 
Descortesía y agresividad 
    
 
 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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ANEXO G: CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS DIRECTIVAS ESTUDIANTILES DE 
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA RED Q4. 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
INSTITUTO DE POSGRADO 
 
TEMA DE INVESTIGACIÓN: “SITUACIÓN SOCIOCULTURAL DEL DOCENTE Y LOS 
CONFLICTOS CON SUS PARES EN LA RED EDUCATIVA Q4 DE QUITO EN EL AÑO 
2012”.    
 
OBJETIVO: Obtener datos relacionados con la situación sociocultural  y los conflictos que se dan a 
nivel docente, en la Red Educativa Q4 de Quito. 
 
CUESTIONARIO PARA ESTUDIANTES 
INSTRUCCIONES:  
-No debe colocar nombre en la hoja 
-Sírvase contestar el cuestionario  con absoluta honestidad  
-Colocar una X en el casillero, de acuerdo a lo que usted cree según la pregunta 
-Escoger una sola opción para cada pregunta 
 
PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA 
1. ¿En la institución educativa donde usted estudia, sus maestros 
son afectivos entre ellos? 
       
2. ¿Sus maestros trabajan en equipo para solucionar problemas 
de la institución? 
       
3. ¿Existen buenas relaciones entre maestros y alumnos? 
   4. ¿Los maestros y padres de familia trabajan en conjunto para 
lograr el bienestar de los estudiantes? 
       
5. ¿Cree que sus maestros están satisfechos con los cambios 
como horarios de trabajo, atención a padres, recuperaciones, 
etc.?       
6. ¿Sus profesores tienen buenas relaciones con la autoridad?       
7. ¿Conoce si sus maestros interactúa a través de las redes 
sociales? 
       
8. ¿Sus maestros irradian alegría en el trabajo? 
       
9. ¿A sus maestros les agrada el arte, la pintura, la música? 
       
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
